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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh kepuasan kerja terhadap 
turnover intention pada karyawan divisi produksi sektor manufaktur, (2) pengaruh 
organizational citizenship behavior (OCB) terhadap turnover intention pada karyawan 
divisi produksi sektor manufaktur, (3) pengaruh kepuasan kerja dan organizational 
citizenship behavior secara simultan atau bersama-sama terhadap turnover intention 
pada karyawan divisi produksi sektor manufaktur. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 
korelasional kausal. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan divisi produksi PT. 
Laju Usaha Gemilang. Penelitian ini menggunakan seluruh populasi sebanyak 50 
karyawan untuk dijadikan subjek. Teknik pengumpulan data menggunakan alat ukur 
berupa skala psikologis yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Teknik analisis 
data yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah regresi linear berganda. 
Berdasarkan analisis data, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) kepuasan 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, dibuktikan 
berdasarkan nilai t hitung sebesar -4.392; dan nilai Sig. 0.000<0.05; (2) tidak ada 
pengaruh antara organizational citizenship behavior (OCB)  terhadap turnover 
intention, dibuktikan berdasarkan nilai t hitung sebesar -0.909; dan nilai Sig. 
0.368>0.05; dan (3) kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior (OCB) 
secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap turnover intention, dibuktikan 
berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai F hitung sebesar 9.826; nilai Sig. 
0.000<0.05; dan nilai R Square sebesar 0.295 atau 29.5%. Sedangkan sisanya, yaitu 
70.5% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini. 
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This study aims to determine: (1) the effect of job satisfaction on turnover 
intention of the production division employees manufacturing sector, (2) the effect of 
organizational citizenship behavior (OCB) on turnover intention of the production 
division employees manufacturing sector, (3) the effect of job satisfaction and 
organizational citizenship behavior (OCB) simultaneous on turnover intention of the 
production division employees manufacturing sector. 
This research used quantitative approach with causal correlation. The 
population of the research was production division employees in PT. Laju Usaha 
Gemilang. This study used a whole population of 50 employees as participants. The 
data was collected using psychological scale whose validity and reliability had been 
tested. Data analysis techniques used to answer the hypothesis was multiple linear 
regression. 
Based on data analysis, the results of this study indicated that: (1) job satisfaction 
had negative and significant effect on turnover intention as proved by  -4.392 t value; 
and 0.000<0.05 significance value; (2) organizational citizenship behavior (OCB) had 
no effect on turnover intention as proved by -0.909 t value; and 0.368>0.05 
significance value; and (3) job satisfaction and organizational citizenship behavior 
(OCB) together had an effect on turnover intention as proved 9.826 F value; 
0.000<0.05 significance value; and 0.295 or 29% R Square value. While the remaining 
70.5% was explained by other variables outside this study. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Karyawan adalah salah satu bagian terpenting dari perusahaan. Menurut 
Risdiana (2014) karyawan merupakan penggerak dalam mewujudkan eksistensi 
perusahaan yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modal non material 
dalam perusahaan yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata seperti fisik, dan 
non fisik. Senada dengan pendapat Sari, Hakam, dan Susilo (2015), karyawan 
merupakan sumber daya manusia yang digunakan untuk menggerakkan dan 
mensinergikan sumber daya lain untuk mencapai tujuan perusahaan. Tanpa 
karyawan, tujuan perusahaan dalam proses pelaksanaannya akan sulit tercapai 
dan akhirnya tidak mampu bertahan dalam persaingan.  
Setiap perusahaan pasti membutuhkan karyawan untuk mencapai tujuan, 
salah satunya yaitu perusahaan manufaktur. Menurut Irfan (2008) perusahaan 
manufaktur adalah perusahaan yang memiliki kegiatan untuk mengolah bahan 
baku menjadi barang jadi kemudian menjual barang jadi tersebut ke customer. 
Dalam melakukan pekerjaannya, karyawan dituntut untuk mengolah bahan baku 
menjadi barang yang siap dijual (barang jadi), proses ini sering disebut produksi. 
Perusahaan manufaktur memiliki output yang relatif lama dibandingkan dengan 
perusahaan jasa, hal ini mengakibatkan perusahaan manufaktur banyak yang 
memberlakukan proses produksi 24 jam atau dengan penambahan jam kerja 
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(lembur) untuk karyawan. Selain itu kerja lembur diberlakukan karena produksi 
barang tidak akan optimal dan tidak mencukupi permintaan apabila perusahan 
manufaktur hanya menerapkan sistem kerja umum.  
Dalam melakukan pekerjaan dan untuk mencapai produktifitas yang baik, 
perusahaan manufaktur dapat membagi job karyawan ke dalam lima divisi, yaitu 
pemasaran, personalia, produksi, penelitian dan pengembangan, dan keuangan 
(Waluyo, 2010). Pada penelitian ini akan fokus pada salah satu divisi, yaitu 
produksi. Divisi produksi merupakan salah satu divisi vital pada jenis-jenis 
perusahaan manufaktur karena perusahaan di bidang jasa sangat jarang 
menggunakan divisi ini. Divisi produksi memiliki tugas dalam proses produksi 
yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu yang harus sesuai dengan 
perencanaan awal. Memonitoring persediaan bahan baku, apakah mencukupi, 
berlebih ataupun kurang. Beberapa tugas tersebut sangat berpengaruh pada 
kinerja karyawan maupun perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur 
(http://www.jobdesc.net/job-desc/tugas-dan-job-deskripsi-manager-
produksi.html, 2013).  
Selain tugas yang selalu berkaitan dengan hasil, kualitas, dan kuantitas, 
karyawan divisi produksi juga memiliki pekerjaan yang cenderung monoton 
karena selalu bekerja di depan mesin. Tanggung jawab tersebut juga tidak hanya 
dibebankan pada karyawan divisi produksi, tetapi pada pihak perusahaan yang 
memegang penuh kendali dalam produksi. Perusahaan harus memonitoring 
kinerja karyawan dan mengelola karyawan, atau dengan kata lain perusahaan 
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harus memperhatikan dan mengelola sumber daya manusia (SDM) khususnya 
pada divisi produksi agar hasil, kualitas, dan kuantitas dapat mencapai target dan 
berjalan efektif. 
Sumber daya manusia (SDM) merupakan hal terpenting yang tidak dapat 
dipisahkan dari suatu perusahaan. Untuk mengontrol karyawan yang ada, pihak 
perusahaan perlu mengelola SDM tersebut. Manajemen sumber daya manusia 
(MSDM) merupakan aktifitas untuk mengelola SDM agar mencapai tujuan 
perusahaan secara efektif, dengan senantiasa melakukan penerimaan, 
penyeleksian, dan mempertahankan SDM yang potensial agar tidak berdampak 
pada perpindahan karyawan (Putra dan Wibawa, 2015).  
Pada kenyataannya terdapat beberapa perusahaan yang mengalami kendala 
dalam hal manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang mereka memiliki. 
Kendala tersebut dapat mempengaruhi efektivitas perusahaan dan terhambatnya 
kebutuhan karyawan di perusahaan. Hal tersebut terjadi karena adanya 
kesenjangan antara ekspektasi dan kenyataan atau dengan kata lain karena 
adanya ketidaksesuaian antara pernyataan dengan kebijakan perusahaan. Masih 
terdapat beberapa perusahaan yang tidak memenuhi hak-hak karyawan seperti 
tertundanya gaji, tidak diberikannya tunjangan, fasilitas atau kondisi fisik tempat 
kerja yang kurang memadai, minimnya penghargaan atas prestasi (Dwiningtyas, 
2015). Kondisi tersebut sangat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan 
motivasi kinerja karyawan bahkan membantu rekan kerja. 
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Selain itu pesatnya perkembangan perusahaan dewasa ini juga menemui 
permasalahan dalam hal perputaran karyawan. Istilah lainnya yaitu, turnover. 
Turnover yang berlebihan merupakan salah satu kendala yang banyak dihadapi 
perusahaan khususnya sektor manufaktur dalam melakukan pekerjaannya. 
Tingginya turnover pada karyawan merupakan salah satu kendala yang banyak 
dihadapi perusahaan yang bergerak di bidang manufaktur khususnya pada divisi 
produksi yang memiliki tanggung jawab besar pada hasil produk.  Hal ini dapat 
menjadi salah satu cermin sebuah perusahaan. Pada umumnya perusahaan hanya 
mengalami sedikit turnover agar produktivitas dan efektifitas tetap dalam kondisi 
yang baik. 
Turnover  yang terjadi Amerika Serikat rata-rata sekitar 3% selama sebulan 
atau sekitar 36% selama setahun. Turnover ini mencakup banyak pekerjaan , 
turnover pada pekerjaan yang berkaitan dengan pemerintahan selama satu bulan 
sekitar kurang dari 1%. Disisi lain pada pekerjaan di sektor industri dan 
konstruksi turnover dapat mencapai 5% sampai 7% (Robbin & Judge, 2011: 61). 
Data tersebut menunjukkan tingginya tingkat turnover di Amerika Serikat.  
Tidak jauh berbeda dengan fenomena yang terjadi di Amerika Serikat, 
fenomena turnover akhir-akhir ini menjadi sorotan penting dibeberapa 
perusahaan yang ada di Indonesia. Menurut Pertiwi (2018), Turnover rate di 
sebuah perusahaan dikatakan tinggi apabila dalam setahun mencapai lebih dari 
10%. Data yang dikeluarkan oleh Media Data-APRINDO dalam renatang waktu 
2010 hingga 2015, tingkat turnover di Indonesia khususnya di minimarket 
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memiliki rata-rata pertumbuhan turnover paling tinggi, yaitu sebesar 38% per 
tahun (Halimah, Fathoni, & Minarsih, 2016). Selain itu tingkat turnover yang 
tinggi juga terjadi di industri perbankan. Hasil survei yang dilakukan oleh 
PricewaterhouseCoopers (PwC) Indonesia terhadap industri perbankan 
menunjukkan turnover di sektor ini mencapai 15% (Helen, 2014). Hal tersebut 
disebabkan permintaan akan sumber daya manusia (SDM) di sektor ini masih 
tinggi, sementara pasokan yang tersedia minim. Secara umum, berdasarkan 
laporan yang dilakukan Hay Group pada tahun 2013 tingkat keluar masuknya 
karyawan di Indonesia pada beberapa sektor industri mencapai 25,8% 
(Octaviani, 2015).  
PT. Laju Usaha Gemilang merupakan salah satu penyumbang kecil terkait 
persentase turnover di sektor industri manufaktur. Berdasarkan hasil wawancara 
pada bulan April 2019 dengan manajer, perusahaan tersebut sering mengalami 
turnover pada karyawan khususnya divisi produksi. Alasan yang sering didengar 
oleh pihak perusahaan adalah karyawan yang sudah menemukan pekerjaan lain, 
pulang ke kampung halamannya, dan ada beberapa karyawan yang meninggalkan 
perusahaan tersebut tanpa memberitahu pihak perusahaan terlebih dahulu.  
Turnover merupakan perputaran karyawan yang masuk dan keluar dari 
perusahaan. Menurut Sutanto dan Gunawan (2013), turnover mengarah pada 
kenyataan akhir yang dihadapi suatu organisasi terhadap karyawan yang keluar 
atau meninggalkan perusahaan dalam periode tertentu. Sebelum perilaku 
meninggalkan perusahaan tersebut muncul, karyawan akan mengevaluasi kinerja 
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dan memikirkan kelanjutan hubungan dengan perusahaan yang belum 
diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan perusahaan atau yang biasa 
disebut dengan turnover intention (Dewi dan Wibawa, 2016). 
Perusahaan yang mengalami sedikit turnover pada karyawan dapat 
meningkatkan produktivitas dan efektifitas tetap pada kondisi yang baik. Selain 
itu karyawan yang cenderung menetap dalam perusahaan dapat menekan 
efektifitas kinerja dan cost yang dikeluarkan. Akan tetapi sebaliknya, tingkat 
turnover karyawan yang tinggi dapat mengakibatkan permasalahan dalam 
perusahaan yang dapat memicu banyak konsekuensi negatif (Randhawa, 2007). 
Turnover yang terjadi dapat berupa pengunduran diri, perpindahan atau 
keluarnya karyawan dari perusahaan, dan keinginan untuk meninggalkan 
perusahaan (turnover intention) yang didahului oleh niat karyawan yang dipicu 
antara lain oleh ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan yang dapat dilihat 
dari kebiasaan kerja yang menguntungkan untuk perusahaan (Jimad, 2011). Oleh 
karena itu turnover intention yang dimiliki karyawan merupakan indikasi 
terpenting untuk melihat apakah karyawan akan pindah atau tetap pada 
perusahaannya sekarang. 
Terdapat beberapa variabel yang menyebabkan tingginya turnover 
intention pada perusahaan. Berdasarkan penelitian sebelumnya ada dua variabel 
yang mempengaruhi turnover intention, yaitu kepuasan kerja (Sari, Hakam, dan 
Susilo, 2015., Dwiningtyas, 2015) dan organizational citizenship behavior 
(OCB) (Mulyanto dan Handayani, 2016., Puspitasari, 2015., Rahayu, 2015). 
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Dalam penelitian sebelumnya, terkait pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 
intention, menunjukkan besarnya pengaruh antara variabel kepuasan kerja pada 
penyelia variabel turnover intention, nilai R (koefisien korelasi) sebesar 0,957 
yang termasuk dalam kategori sangat kuat karena berada pada selang 0,8 – 1,0. 
Nilai tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh dominan 
terhadap turnover intention. Hal tersebut juga besar pengaruhnya bagi 
kelangsungan dan kemajuan perusahaan. Dengan demikian ketika kepuasan kerja 
karyawan tinggi makan turnover intention rendah dan ketika kepuasan kerja 
karyawan rendah maka turnover intention akan meningkat. Untuk meminimalisir 
hal tersebut perusahaan perlu memperhatikan bagaimana keadaan karyawan 
khususnya kepuasan kerja yang karyawan miliki.  
Menurut Handoko (2005:193) kepuasan kerja dapat dilihat dari keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan cara seorang 
memandang pekerjaan mereka. Senada dengan pengertian sebelumnya, 
Soegandhi, Sutanto, dan Setiawan (2013) menyebutkan bahwa kepuasan kerja 
dapat diartikan sebagai hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik 
pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting bagi perusahaan. Spector 
(1997) juga menyebutkan bahwa kepuasan kerja adalah sesuatu yang dirasakan 
karyawan mengenai pekerjaan dan aspek tertentu dari pekerjaan mereka. Dengan 
demikian kepuasan kerja berhubungan erat dengan persepsi, emosi, dan sikap 
dari karyawan terhadap pekerjannya. 
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Walaupun keadaan emosi telah didapat dengan baik, berdasarkan hasil 
wawancara pada bulan Juni 2019 dengan  2 karyawan divisi produksi PT. Laju 
Usaha Gemilang, terdapat beberapa karyawan yang merasa kurang puas terhadap 
pekerjaannya yang disebabkan oleh beberapa aspek seperti pemberian 
penghargaan, pengawasan dari atasan, dan promosi untuk naik jabatan. 
Kurangnya perhatian akan hal tersebut dapat menimbulkan dampak buruk bagi 
perusahaan. Sebaliknya menurut Aamodt (2010) menjelaskan bahwa karyawan 
yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung berkomitmen pada 
organisasi, rajin atau datang tepat waktu, bertahan pada organisasi, menunjukkan 
kinerja yang baik dan memunculkan perilaku positif yang bermanfaat bagi 
perusahaan. 
Selain kepuasan kerja, Mulyanto dan Handayani (2016) dalam jurnal yang 
berjudul “Analisis Pengaruh Organizational Citizenship Behavior dan 
Organizational Commitmen Terhadap Turnover Intention” menyebutkan bahwa 
perilaku sukarela untuk menolong pekerjaan orang lain (OCB) juga memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap tingkat turnover intention. Dalam jurnal 
tersebut didapatkan hasil regresi berupa grafik sctterplots dengan titik-titik yang 
menyebar secara acak. Hal ini berarti model regresi layak digunakan untuk 
memprediksi turnover intention berdasarkan masukan dari OCB. Dengan kata 
lain karyawan yang memiliki OCB akan mengurangi tingkat turnover intention, 
begitu pula sebaliknya ketika karyawan tidak memiliki OCB maka turnover 
intention akan meningkat. Untuk meminimalisir turnover yang tinggi di 
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perusahaan maka pihak perusahaan harus memperhatikan dan memahami OCB 
dengan cara menciptakan suasana kerja yang baik, serta membangun rasa 
kekeluargaan untuk meningkatkan partisipasi karyawan bagi perusahaan maupun 
rekan kerja. 
Menurut (Puspitasari, 2015) OCB dapat diartikan sebagai perilaku yang 
dilakukan karyawan ketika mereka menjadi kecewa atau tidak puas dengan 
perusahaan. Menurut pandangan ahli lain, OCB merupakan perilaku karyawan 
yang secara sukarela menolong pekerjaan orang lain tanpa diminta terlebih 
dahulu oleh orang lain tersebut dan dapat meningkatkan efektivitas fungsi 
perusahaan (Organ, 1988). Dengan demikian pengertian OCB adalah perilaku 
karyawan yang secara sukarela membantu kelompok lain yang belum selesai 
mengerjakan tugas, dan hal tersebut dapat dilihat sebagai indikator apakah 
karyawan sudah puas dengan kinerjanya diperusahaan atau sebaliknya.  
Walaupun memiliki peran yang penting, berdasarkan hasil observasi awal 
peneliti pada bulan April 2019 menemukan bahwa OCB merupakan perilaku 
yang sulit ditemukan khususnya pada perusahaan manufaktur. Hal tersebut 
berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan salah satu HRD di PT. Laju Usaha 
Gemilang pada bulan Juni 2019 dikarenakan tiap karyawan sudah memiliki tugas 
masing-masing yang sudah diberikan perusahaan. Dengan kata lain pembagian 
dan pelaksanaan tugas di perusahaan ini khususnya pada divisi produksi sangat 
ketat. Oleh karena itu karyawan lebih memilih untuk mendengarkan perintah 
atasan dan melaksanakan perintah tersebut dengan benar, tanpa memperhatikan 
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rekan kerja lain. Akan tetapi ketika karyawan memiliki perilaku organizational 
citizenship (OCB) maka akan berdampak pada meningkatkan produktifitas 
karyawan lain maupun perusahaan, dan menurunkan keinginan untuk pindah ke 
perusahaan lain (turnover intention).  
Untuk melihat bagaimana OCB yang karyawan miliki, peneliti 
menggunakan teori dari Organ (1988) yang terdiri dari lima dimensi. Dalam teori 
tersebut mengharuskan hasil yang didapat dari pengukuran OCB karyawan 
seharusnya berhubungan negatif dengan turnover intention. Dengan kata lain 
ketika OCB yang dimiliki karyawan meningkat maka akan menurunkan tingkat 
turnover intention, begitu pula sebaliknya, ketika OCB yang dimiliki karyawan 
rendah makan dapat mengakibatkan tingginya turnover intention. 
Berdasarkan penjelasan di atas sering terjadinya turnover di PT. Laju 
Usaha Gemilang mungkin disebabkan karena kepuasan kerja dan OCB yang 
karyawan divisi produksi miliki. Berdasarkan hasil wawancara yang peneliti 
lakukan kurangnya pemberian penghargaan dan pemberian tugas yang harus 
diselesaikan masing-masing karyawan dengan memberikan perintah terlebih 
dahulu merupakan beberapa faktor yang mampu mempengaruhi bagaimana 
kepuasan karyawan dengan perusahaan dan inisiatif karyawan untuk membantu 
pekerjaan atau tugas rekan kerjannya. Dengan demikian peneliti berasumsi ketika 
kepuasan kerja tidak dirasakan oleh karyawan dan tidak adanya dukungan atau 
bantuan dari rekan kerja terkait tugas yang diberikan oleh pihak perusahaan dapat 
mengakibatkan permasalahan baru. Salah satu akibat yang akan muncul adalah 
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karyawan khususnya divisi produksi memiliki pikiran untuk meninggalkan atau 
mencari alternatif perusahaan lain (turnover intention) sebagai pengganti 
perusahaannya sekarang.  
Selain itu alasan peneliti memilih kepuasan kerja dan OCB dibandingkan 
variabel lainnya adalah karena dalam aspek-aspek kepuasan kerja maupun OCB 
saling membantu dan berkaitan yang dapat digunakan untuk melihat bagaimana 
pengaruh kedua variabel yang memiliki aspek saling mendukung dapat 
mempengaruhi tingkat turnover intention yang terjadi di perusahaan tersebut. 
Dengan demikian jika kepuasan kerja dan OCB karyawan tinggi dapat 
mengakibatkan turnover intention karyawan yang rendah, dan sebaliknya.  
Oleh sebab itu peneliti pada kesempataan ini akan membahas lebih 
mendalam mengenai pengaruh kepuasan kerja dan OCB terhadap turnover 
intention karyawan sektor manufaktur untuk melihat apakah kedua variabel 
independen dapat mempengaruhi variabel dependen. Selain itu, hasil dari 
penelitian ini dapat pihak perusahaan gunakan sebagai acuan untuk 
mengendalikan tingkat turnover yang tinggi di perusahaan tersebut. 
 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas, maka penulis 
mengidentifikasi permasalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 




2. Divisi produksi memiliki rutinitas kerja yang cenderung monoton dalam 
menjalankan tugasnya. 
3. Rendahnya kepuasan kerja karyawan divisi produksi terhadap perusahaan. 
4. Tidak terpenuhinya kebutuhan karyawan divisi produksi di perusahaan yang 
disebabkan adanya kesenjangan antara harapan dan kenyataan atau 
ketidaksesuaian antara pernyataan dengan kebijakan perusahaan. 
5. Karyawan divisi produksi kurang memiliki Organizational Citizenship Behavior. 
 
C. Batasan Masalah 
Kompleksnya permasalahan yang ada dan keterbatasan peneliti maka perlu 
adanya pembatasan masalah. Adapun pembatasan masalah dalam penelitian ini, 
yaitu karyawan pada divisi produksi sektor manufaktur memiliki kecenderungan 
tingginya beban tanggung jawab yang memungkinkan menurunnya kepuasan 
kerja maupun perilaku organizational citizenship. Hal tersebut dapat 
menyebabkan adanya intensi karyawan untuk keluar dari perusahaan (turnover 
intention) dan ketidak efektifan perusahaan. Dengan demikian permasalahan 








D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan batasan masalah yang telah diuraikan, rumusan masalah 
dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan 
divisi produksi di PT. Laju Usaha Gemilang? 
2. Apakah ada pengaruh organizational citizenship behavior terhadap turnover 
intention karyawan divisi produksi di PT. Laju Usaha Gemilang? 
3. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior 
secara simultan atau bersama-sama terhadap turnover intention karyawan divisi 
produksi di PT. Laju Usaha Gemilang? 
 
E. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan batasan masalah dan rumusan masalah di atas maka tujuan 
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada: 
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan divisi produksi 
di PT. Laju Usaha Gemilang. 
2. Pengaruh organizational citizenship behavior terhadap turnover intention 
karyawan divisi produksi di PT. Laju Usaha Gemilang. 
3. Pengaruh kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior secara 
simultan atau bersama-sama terhadap turnover intention karyawan divisi 




F. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dan menambah 
pengetahuan pada ilmu Psikologi Industri dan Organisasi terutama dalam hal 
turnover intention dan kaitannya dengan kepuasan kerja dan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Perusahaan 
Hasil dari penelitian ini dapat perusahaan gunakan sebagai bahan evaluasi 
untuk meningkatkan efektifitas dan produktifitas perusahaan dengan 
melihat kedua faktor yang mempengaruhi turnover intention, yaitu 
kepuasan kerja dan OCB. Selain itu hasil penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan manfaat dan bahan pertimbangan dalam mengambil 
keputusan-keputusan yang berkaitan dengan kepuasan kerja dan OCB serta 
pengaruhnya terhadap turnover intention, sehingga dapat dilakukan 
pencegahan terjadinya turnover yang merugikan perusahaan. 
b. Bagi Karyawan 
Hasil penelitian ini juga bermanfaat bagi karyawan khususnya pada divisi 
produksi sektor manufaktur sebagai bahan untuk evaluasi diri. Dalam 
penelitian ini karyawan dapat mengetahui apakah kecenderungan untuk 
pindah perusahaan atau intensi turnover disebabkan oleh kepuasan kerja 
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yang belum terpenuhi ataupun dapat dilihat dari perilaku organizational 
citizhensihp. 
c. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Sebagai bahan refrensi atau rujukan dan tambahan pustaka pada 






A. Kajian Teori 
1. Turnover Intention 
a. Definisi Turnover Intention 
Sebelum perilaku meninggalkan perusahaan muncul, karyawan akan 
mengevaluasi kinerja dan memikirkan kelanjutan hubungan dengan perusahaan 
yang belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan perusahaan atau 
yang biasa disebut dengan turnover intention (Dewi dan Wibawa, 2016). 
Halimah, Fathoni, dan Minarsih (2016) turnover merupakan tindakan untuk 
berhenti atau keluarnya karyawan pada perusahaan dengan sukarela atau 
perpindahan karyawan dari perusahaan satu ke perusahaan lain. Sedangkan 
Intention (keinginan) adalah niat yang dimiliki individu untuk melakukan 
sesuatu. Dengan demikian, turnover intention adalah niat yang dimiliki karyawan 
untuk berhenti atau mengundurkan diri dari perusahaan. Selain itu menurut 
Mobley (1986) turnover intention adalah hasil evaluasi karyawan terkait 
kelanjutan hubungannya dengan perusahaan tempat dia bekerja namun belum 
diwujudkan dalam tindakkan nyata. 
Tindakan nyata karyawan setelah turnover intention adalah turnover. 
Menurut Qalbi, dkk (2016), turnover merupakan proses individu atau kelompok 
untuk meninggalkan organisasinya, dalam hal ini organisasi harus mengganti 
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posisi yang ditinggalkan. Tingkat turnover dalam kurun waktu tertentu umumnya 
dinyatakan dalam satu tahun tidak boleh lebih dari 10% (Wateknya dan 
Indartono, 2016). Hal tersebut apabila melebihi dari 10% dapat menimbulkan 
efek negatif pada organisasi atau perusahaan. Efek tersebut dapat berupa 
meningkatnya biaya perekrutan, memperkerjakan karyawan baru yang belum 
tentu berkompetensi, meningkatnya biaya pelatihan dan biaya administrasi 
lainnya. Dengan demikian untuk mengurangi efek negatif yang ditimbulkan dari 
turnover, perusahaan perlu memperhatikan setiap karyawan dan perputaran 
karyawan yang terjadi di perusahaan minimal per satu tahun. 
Berdasarkan penjelasan di atas turnover intention adalah keinginan yang 
dimiliki karyawan untuk meninggalkan perusahaan lamanya. Ketika karyawan 
sudah memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan maka tindakan akhir 
yang mungkin terjadi adalah keputusan karyawan untuk meninggalkan 
perusahaan tersebut. Tindakan karyawan yang sudah meninggalkan perusahaan 
dapat disebut dengan turnover. 
b. Indikator Turnover Intention 
Menurut Mobley et al (1978) menyebutkan indikator untuk mengukur 
turnover intention terdiri dari: 
1) Thinking of quitting 
Mencerminkan karyawan untuk berpikir keluar atau tetap berada di 
tempat kerjanya. Dalam hal ini biasanya diawali dengan ketidakpuasan 
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yang dirasakan karyawan terhadap perusahaan, kemudian karyawan mulai 
berpikir untuk keluar dari perusahaannya saat ini. 
2) Intention to search for alternatives 
Mencerminkan karyawan yang berkeinginan untuk mencari 
pekerjaan pada perusahaan lain. Jika karyawan sudah sering memikirkan 
untuk keluar dari perusahaannya, karyawan tersebut akan mencoba untuk 
mencari perusahaan lain yang dianggap lebih baik daripada perusahaannya 
saat ini. 
3) Intention to quit 
Mencerminkan karyawan yang berniat untuk keluar dari perusahaan. 
Karyawan yang berniat untuk keluar dan sudah menemukan perusahaan 
lain yang lebih baik maka nantinya akan diakhiri dengan keputusan 
karyawan untuk keluar atau tetap tinggal di perusahaan lamanya. 
Berdasarkan teori di atas dapat peneliti simpulkan bahwa ketika karyawan 
ingin meninggalkan perusahaan maka karyawan tersebut memiliki tiga indikator 
awal yang akhirnya membuat karyawan meninggalkan perusahaan lamanya. 
Karyawan berpikir untuk meninggalkan perusahaan (thinking of quitting) karena 
beberapa kendala yang didapatkan, kemudian karyawan akan mencari 
perusahaan lain (intention to search for alternatives) yang dianggap lebih baik 
dari perusahaan sebelumnya. Ketika karyawan sudah mendapatkan perusahaan 
baru maka kemungkinan yang akan terjadi adalah karyawan akan meninggalkan 
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perusahaan mereka atau tetap tinggal di perusahaan lama dengan harapan 
perubahan sistem dan kinerja atau masih berada dalam tahap pencarian alternatif. 
c. Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention 
Saat ini tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius 
bagi banyak perusahaan. Bahkan menurut sepengamatan peneliti di lapangan, 
beberapa manajer personalia mengalami kendala ketika mengetahui bahwa 
sering sekali karyawan yang meninggalkan perusahaan tanpa memberikan 
konfirmasi terlebih dahulu. Hal tersebut juga membuat manajer personalia atau 
HRD mengalami kesulitan untuk mencarikan pengganti posisi yang ditinggalkan 
oleh beberapa karyawan.  
Menurut Mobley et al (1978) terdapat beberapa faktor yang menjadi 
penyebab karyawan memiliki keinginan untuk pindah perusahaan (turnover 
intention), faktor tersebut yaitu: 
1) Karakteristik Individu 
Perusahaan merupakan salah satu organisasi yang memiliki tujuan 
yang ditentukan secara bersama oleh beberapa individu. Untuk mencapai 
tujuan tersebut maka diperlukan adanya interaksi antar individu atau 
karyawan. Jika interaksi didalam perusahaan tidak berjalan dengan baik 
maka ada kemungkinan karyawan memiliki alternative perusahaan lain. 
Interaksi tersebut sangat dipengaruhi oleh karakter individu yang 
mempengaruhi keinginan untuk pindah perusahaan, antara lain seperti 
umur, pendidikan, dan status perkawinan. 
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2) Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja dapat meliputi lingkungan fisik dan sosial. 
Lingkungan fisik dalam hal ini meliputi keadaan suhu, cuaca, lokasi 
pekerjaan, dan bangunan. Sedangkan lingkungan sosial meliputi sosial 
budaya di lingkungan kerjaanya dan kualitas kehidupan kerja karyawan. 
3) Kepuasan Kerja 
Faktor ini merupakan variabel psikologis yang sering digunakan 
untuk diteliti dalam suatu model intention to leave. Aspek kepuasan kerja 
yang ditemukan berhubungan dengan keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan meliputi kepuasan akan gaji dan promosi, 
kepuasan atas supervisor yang diterima atau perlakuan atasan terhadap 
bawahan, kepuasan dengan rekan kerja dan kepuasan dengan pekerjaan itu 
sendiri. 
4) Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi merupakan komitmen yang diberikan 
karyawan terhadap perusahaan dimana mereka bekerja. Komitmen 
organisasi dapat dibedakan dari kepuasan kerja yang didapat karyawan. 
Komitmen karyawan mengacu pada respon emosional (affective) kepada 
perusahaan, sedangkan kepuasan mengarah pada respon emosional atas 





Selain itu Mobley (1986) juga menyebutkan beberapa faktor yang 
mempengaruhi turnover intention, yaitu: 
1) Usia  
Usia karyawan dapat mempengaruhi bagaimana keinginan mereka 
untuk menemukan perusahaan baru yang lebih baik guna meningkatkan 
jenjang karir khususnya pada generasi milenial atau indivdu yang lahir 
dalam rentang tahun 1983-2001 (Carlson, 2008). Sesuai dengan pernyataan 
yang dikemukakan Sebastian (2016) generasi milenial memiliki 
karakteristik seperti ingin serba cepat, mudah berpindah pekerjaan dalam 
waktu singkat, kreatif, dan dinamis. 
2) Masa Kerja 
Pergantian karyawan merupakan hal yang umum terjadi, akan tetapi 
pergantian karyawan pada tahun-tahun pertama masa kerja mengakibatkan 
ketidakefektifan perusahaan. Hal tersebut disebabkan kurangnya 
kesesuaian antara pekerjaan dengan individu, dan kurangnya sosialisasi 
kerja diperjanjian awal. 
3) Loyalitas 
Karyawan yang tidak memiliki loyalitas terhadap perusahaan dapat 
mengakibatkan terjadinya sabotase, tingginya absensi, mogok kerja, dan 





4) Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
OCB merupakan perilaku sukarela/extra-role behavior atau perilaku 
spontan karyawan yang bersifat menolong pekerjaan rekan kerja. Perliaku 
OCB ini biasanya tidak mudah terlihat serta dinilai melalui evaluasi kerja. 
Jika perusahaan tidak memiliki budaya karyawan seperti ini maka 
perpindahan (turnover) sangat mungkin terjadi. 
Kedua teori di atas diperkuat oleh hasil wawancara yang peneliti lakukan 
pada HRD di dua perusahaan yang berbeda dan hasil penelitian sebelumnya. Dari 
hasil wawancara tersebut dan penelitian sebelumnya peneliti menemukan bahwa 
turnover yang terjadi di perusahaan banyak dipengaruhi oleh:  
1) Kepuasan kerja (Dalam jurnal yang dikemukakan Sari dan Hakam, 2015., 
Dwiningtyas, 2015) 
Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan 
atau tidak menyenangkan dengan cara seorang memandang pekerjaan 
mereka.  
2) Organizational citizenship behavior (OCB) (Dalam jurnal yang 
dikemukakan Mulyanto dan Handayani, 2016., Puspitasari, 2015., Rahayu, 
2015) 
OCB adalah perilaku karyawan yang bersifat sukarela, tidak 
langsung diakui oleh system imbalan formal, dan secara keseluruhan dapat 
meningkatkan efektivitas fungsi perusahaan.  
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Berdasarkan teori di atas dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa 
faktor yang mempengaruhi turnover intention, yaitu  karakteristik individu, 
lingkungan kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, usia, masa kerja, 
loyalitas, organizational citizenship behavior (OCB). Salah satu faktor yang 
sering digunakan dalam penelitian adalah kepuasan kerja. Selain itu faktor 
kepuasan kerja dan OCB juga diperkuat berdasarkan hasil wawancara peneliti 
dengan dua HRD dan penelitian sebelumnya yang menjelaskan pengaruh antara 
kepuasan kerja, OCB, dan turnover intention. 
d. Dampak Turnover Intention 
Tingginya turnover yang terjaadi di perusahaan seringkali diidentikan 
dengan ketidak efektivan perusahaan diberbagai bidang, ketidak efektivan 
tersebut mengakibatkan dapak bagi perusahaan. Menurut Staw (1991) terdapat 
beberapa dampak yang ditimbulkan dari turnover, yaitu: 
1) Selection and recruiting cost 
Perpindahan karyawan merupakan hal yang merugikan perusahaan. 
Ketika satu karyawan keluar maka perusahaan perlu menggantikan posisi 
karyawan tersebut. Untuk mengisi kekosongan pada posisi tersebut 
perusahan harus mengalokasikan biaya seleksi dan rekrutmen yang akan 
menjadi beban perusahaan. 
2) Training and development cost 
Setelah posisi yang kosong sudah terisi oleh karyawan baru, pihak 
perusahaan melakukan pelatihan dan pengembangan untuk karyawan 
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tersebut. Pelatihan dan pengembangan juga memerlukan biaya yang cukup 
besar. 
3) Operational distruption 
Perginya karyawan dari tugas dan pekerjaan akan mengakibatkan 
produksi menurun. Dalam hal ini, selama berkurangnya jumlah karyawan 
khususnya pada divisi produksi maka akan mengurangi jumlah produksi 
atau pencapaian target penjualan. 
Tingginya perpindahan (turnover) memiliki dampak bagi perusahaan, 
khususnya pada kondisi finansial perusahaan. Karyawan yang keluar 
memerlukan pengganti, dengan kata lain untuk menemukan pengganti tersebut 
perusahaan harus melakukan seleksi dan rekrutmen untuk karyawan baru. Ketika 
karyawan baru tersebut sudah terpilih dan layak bekerja diperusahaan, maka 
perusahaan perlu melakukan pelatihan dan pengembangan untuk karyawan 
tersebut agar mampu bekerja lebih optimal. selain itu ketika posisi karyawan 
yang sudah keluar belum terisi oleh karyawan baru, perusahaan harus 
menanggung dampaknya yaitu, menurunkan efektifitas yang mengakibatkan 
penurunan jumlah produksi. 
 
2. Kepuasan Kerja 
a. Definisi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah apa yang dirasakan karyawan mengenai 
keseluruhan pekerjaan dan aspek berbeda dari pekerjaan mereka (Spcetor, 1997). 
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Dalam hal ini kepuasan kerja merupakan pengembangan pada apa yang 
karyawan sukai (kepuasan) dan apa yang tidak disukai oleh karyawan 
(ketidakpuasan) mengenai pekerjaan mereka. Menurut Jex dan Britt (2008) 
kepuasan kerja pada dasarnya merupakan penilaian atau sikap karyawan terhadap 
perusahaan. Sikap tersebut dapat mencerminkan bagaimana tingkat kepuasan 
kerja karyawan terhadap perusahaannya. Karyawan yang memiliki sikap positif 
terhadap perusahaan dapat diindikasikan memiliki kepuasan kerja yang baik, 
begitu pula sebaliknya. Kepuasan kerja karyawan yang rendah sering menjadi 
penyebab menurunnya kinerja karyawan, unjuk rasa atau demo yang liar, 
meningkatnya ketidakhadiran, dan tingginya arus keluar masuk karyawan 
(Lussier, 2002). 
Menurut Handoko (2005) kepuasan kerja dapat dilihat dari keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan cara seorang 
memandang pekerjaan mereka. Senada dengan pengertian sebelumnya, 
Soegandhi, Sutanto, dan Setiawan (2013) menyebutkan bahwa kepuasan kerja 
dapat diartikan sebagai hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik 
pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting bagi perusahaan. Persepsi 
tersebut sangat mempengaruhi bagaimana kinerja karyawan di perusahaan.  
Ketika karyawan memiliki persepsi yang baik terhadap perusahaan maka 
karyawan tersebut mampu memberikan hasil yang maksimal dan efektif.  
Definisi lain yang dikemukakan oleh Kaswan (2017) menyebutkan bahwa 
kepuasan kerja sebagai penilaian terhadap perbedaan apa yang diharapkan 
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karyawan dari pekerjaannya dengan apa yang diberikan kembali perusahaan 
kepadanya. Berdasarkan definisi tersebut ketika karyawan bekerja dengan baik 
dan memberikan hasil yang memuasakan bagi perusahaan, maka pihak 
perusahaan harus memberikan penghargaan kepada karyawan tersebut. 
Penghargaan yang diberikan dapat berupa pujian maupun insentif agar karyawan 
mendapatkan kepuasan kerja yang baik.  
Dengan demikian kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai penilaian 
atau emosi karyawan secara menyeluruh atau pada beberapa aspek berbeda 
mengeni pekerjaan yang menyenangkan terhadap perusahaan, dan karyawan 
memberikan kontribusi penting pada perusahaan. Untuk menunjang kepuasan 
kerja karyawan, pihak perusahaan tidak lupa untuk memberikan sesuatu yang 
karyawan harapkan (penghargaan). Hal tersebut menimbulkan timbal balik antar 
karyawan dengan perusahaan dan efektifitas kerja yang dilandaskan pada 
kepuasan kerja karyawan. 
b. Teori-teori Kepuasan Kerja 
Teori kepuasan kerja mencoba untuk mengungkapkan apa yang membuat 
sebagian karyawan lebih puas terhadap pekerjannya. Terdapat beberapa teori 
yang berkaitan dengan kepuasan kerja, diantaranya yaitu: 
1) Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory) 
Teori dua-faktor merupakan teori kepuasan kerja dari Herzberg yang 
mengungkapkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan dissatisfaction 
(ketidakpuasan) merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda. 
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Dalam teori tersebut kepuasan kerja dapat dijabarkan menjadi menjadi dua 
faktor, yaitu motivators dan hygiene. Motivators factor adalah faktor yang 
menyebabkan kepuasan pada karyawan. Apabila faktor tersebut muncul 
karyawan akan mendapat kebahagiaan dan menimbulkan motivasi untuk 
bekerja lebih baik lagi. Faktor-faktor tersebut, yaitu pemberian prestasi, 
pengakuan, tanggung jawab, pekerjaan itu sendiri, pengendalian diri. 
Sedangkan hygiene factor adalah faktor yang menjadi penyebab 
ketidakpuasan. Apabila kebutuhan ini tidak terpenuhi maka dapat 
menyebabkan ketidakpuasan kerja, akan tetapi jika kebutuhan ini terpenuhi 
karyawan belum tentu mendapatkan kepuasan kerja. faktor-faktor tersebut, 
yaitu seperti pengupahan, kebijakan perusahaan, hubungan atasan dengan 
bawahan, kondisi kerja, keamanan kerja, dan status pekerjaan (kaswan, 
2017). 
2) Teori Kepuasan Kerja Spector 
Teori ini menyebutkan bahwa kepuasan kerja dapat dianggap sebagai 
perasaan menyeluruh mengenai pekerjaan atau yang berhubungan dengan 
tingkah laku mengenai aspek berbeda atau dari segi pekerjaan. Kepuasan 
kerja tersebut dibagi menjadi dua pendekatan, yaitu pendekatan 
menyeluruh dan pendekatan aspek. Pendekatan menyeluruh digunakan 
ketika membicarakan tingkah laku ketertarikan secara menyeluruh. 
Terdapat dua skala kepuasan kerja dalam pendekatan menyeluruh, yaitu 
Job In General Scale dan Michigan Organizational Assessment 
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Questionnaire. Sedangkan pendekatan aspek digunakan untuk mengetahui 
bagian-bagian dari pekerjaan yang menghasilkan kepuasan atau 
ketidakpuasan. Terdapat empat skala kepuasan kerja dalam pendekatan 
aspek, yaitu Job Satisfaction Survey, Job Descriptive Index, Minnesota 
Satisfaction Questionnaire, dan Job Diagnostic Survey (Spector, 1997).  
3) Teori Perbedaan (Discrepancy Theory) 
Dalam teori ini kepuasan kerja dapat dilihat dengan cara menghitung 
selisih antara apa yang seharunya didapat dengan kenyataan yang dirasakan 
karyawan. Apabila yang didapat karyawan lebih besar daripada apa yang 
diharapkan maka karyawan tersebut menjadi puas. Sebaliknya, karyawan 
yang mendapat lebih rendah daripada apa yang diharapkan maka akan 
menyebabkan ketidakpuasan (Mangkunegara, 2001). 
4) Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 
Teori ini menggunakan prinsip hirarki kebutuhan yang dijelaskan 
oleh Maslow, yaitu pemenuhan kebutuhan fisiologi, rasa aman, kasih 
sayang, penghargaan, dan aktualisasi diri. Menurut teori ini, kepuasan kerja 
dilihat pada terpenuhi atau tidak kebutuhan karyawan. Karyawan akan 
merasa puas apabila ia mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin 
besar kebutuhan karyawan terpenuhi, maka akan semakin puas karyawan, 





5) Teori Hasil atau Nilai (Value Theory) 
Konsep dalam teori ini adalah kepuasan kerja dilihat dari hasil yang 
didapat karyawan setelah melakukan pekerjaan. Semakin banyak karyawan 
menerima hasil, maka akan semakin puas. Begitu pula sebaliknya, semakin 
sedikit karyawan menerima hasil, maka akan kurang puas. Dengan 
menekankan pada nilai-nilai, teori ini menyebutkan bahwa kepuasan kerja 
karyawan dapat diperoleh dari banyak faktor (Perdana, 2015). Untuk 
menciptakan kepuasan kerja maka perusahaan harus menemukan apa yang 
karyawan suka atau inginkan dan apabila memungkinkan, perusahaan 
perlu untuk memberikannya. 
Berdasarkan lima teori diatas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
dapat dilihat menggunakan teori yang berbeda. Teori pertama (two factor theory) 
menekankan pada kondisi internal karyawan dan kondisi perusahaan yang 
mampu memberikan kepuasan kerja. Teori kedua (kepuasan kerja Spector), 
kepuasan kerja merupakan perasaan menyeluruh mengenai pekerjaan atau 
kepuasan pada aspek berbeda pada pekerjaan mereka. Teori ketiga (discrepancy 
theory), kepuasan kerja terbentuk akibat sesuatu yang didapatkan karyawan lebih 
dari apa yang diharapkan. Teori keempat (need fulfillment theory) kepuasan kerja 
terjadi apabila kebutuhan karyawan telah terpenuhi dengan baik. Teori kelima 
(value theory), kepuasan kerja lebih menekankan pada nilai atau value yang 
didapat oleh karyawan. Walaupun dapat dilihat menggunakan beberapa teori, 
peneliti lebih menekankan pada teori kepuasan kerja yang dikemukakan oleh 
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Spector. Hal tersebut karena teori Spector mampu menjelaskan kepuasan kerja 
karyawan dengan lengkap pada penelitian ini. 
c. Instrumen yang Sering Digunakan 
1) Job Satisfaction Survey (JSS) dari Spector 
Kepuasan kerja adalah apa yang dirasakan karyawan mengenai 
pekerjaan mereka dan aspek berbeda dari pekerjaan mereka. Menurut 
Spector (1997) kepuasan kerja dapat dianggap sebagai perasaan 
menyeluruh karyawan mengenai pekerjaan mereka atau yang berhubungan 
dengan tingkah laku mengenai aspek yang berbeda atau dari segi pekerjaan 
karyawan. Dalam instrumen ini (job satisfaction survey) Spector fokus 
pada kepuasan kerja dengan pendekatan aspek, yang terdiri dari sembilan 
aspek kepuasan kerja, yaitu upah, promosi, pengawasan, tunjangan, 
imbalan, prosedur pengoperasian, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan 
komunikasi. 
2. Job Descriptive Index (JDI) dari Smith, Kendall, & Hulin  
Instrumen pengukuran ini dipubilkasikan oleh Smith, Kendal, & 
Hulin pada tahun 1969 yang dirancang untuk mengukur kepuasan kerja 
(Spector 1997). Dalam instrumen ini terdapat lima aspek yang berfungsi 
untuk mengukur tingkat kepuasan kerja karyawan, yaitu tugas dalam 
pekerjaan, upah, kesempatan promosi, pengawasan dari atasan, dan rekan 




3. The Job in Gejeral Scale dari Bowling Green State University 
Menurut instrumen ini, kepuasan kerja secara menyeluruh dapat 
diukur menggunakan beberapa indeks mengenai pekerjaan pada karyawan. 
Indeks tersebut, yaitu rekan kerja yang berada di perusahaan, pekerjaan 
secara umum, tugas kerja, upah, kesempatan untuk promosi, dan 
pengawasan dari atasan (Zickar, 2009). Apabila semua indeks tersebut 
berjalan dengan baik, maka karyawan dapat dikatakan puas akan 
pekerjaannya diperusahaan. Sebaliknya, apabila terdapat beberapa indeks 
yang kurang bagus, maka dapat dikatakan karyawan kurang memiliki 
kepuasan pada indeks tersebut. 
Berdasarkan pembahasan diatas dapat disimpulkan bahwa terdapat 
beberapa instrumen yang dapat digunakan sebagai alat untuk mengukur kepuasan 
kerja karyawan. Instrumen pertama job satisfaction survey dari Spector 
menyebutkan bahwa terdapat sembilan aspek yang mampu mengungkap 
kepuasan kerja, yaitu upah, promosi, pengawasan, tunjangan, imbalan, prosedur 
pengoperasian, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi.Instrumen kedua job 
descriptive index yang dikembangkan oleh Smith, Kendall, dan Hullin, 
menyebutkan bahwa terdapat lima aspek untuk mengukur kepuasan kerja , yaitu  
tugas dalam pekerjaan, upah, kesempatan promosi, pengawasan dari atasan, dan 
rekan kerja.  
Sedangkan pada instrumen ketiga the job in gejeral scale yang 
dikembangkan oleh Bowling Green State University. Terdapat enam indeks 
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untuk melihat kepuasan kerja, yaitu rekan kerja yang berada di perusahaan, 
pekerjaan secara umum, tugas kerja, upah, kesempatan untuk promosi, dan 
pengawasan dari atasan. Walaupun dapat dikur menggunakan berbagai macam 
instrumen, kepuasan kerja pada penelitian ini lebih fokus pada salah satu 
instrumen pendekatan aspek, yaitu job satisfaction survey yang mengacu pada 
teori kepuasan kerja Spector.  
d. Aspek Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan suatu yang harus terpenuhi disetiap 
perusahaan. Dalam hal ini pihak perusahaan harus memperhatikan beberapa hal 
yang bersangkutan dengan kepuasan kerja karyawan, salah satunya adalah aspek 
yang dapat menyebabkan kepuasan kerja meningkat ataupun sebaliknya. 
Menurut Spector (1985) terdapat beberapa aspek dalam teori yang beliau 
kemukakan pada Job Satisfaction Survey. Aspek tersebut berhubungan dengan 
berbagai macam aspek pekerjaan, seperti: 
1) Upah (Pay) 
Upah dan gaji merupakan hal signifikan, namun merupakan indikator yang 
kompleks dan multidimensi dalam kepuasan kerja. 
2) Promosi (Promotion) 
Peluang promosi yang diberikan perusahaan dapat meningkatkan motivasi 





3) Pengawasan (Supervision) 
Pengarahan dan pengawasan yang baik merupakan hal yang harus 
dilakukan langsung dari atasan.  
4) Tunjangan (Fringe Benefits) 
Tidak hanya payment pihak perusahaan perlu memberikan tunjangan 
seperti asuransi kesehatan untuk tiap karyawan. 
5) Imbalan (Contingen Rewards) 
Dalam hal ini termasuk pemberian penghargaan dan pengakuan untuk 
karyawan yang bekerja dengan baik. 
6) Prosedur Operasi (Operating Procedures) 
Kebijakan dan prosedur pengoperasian yang jelas bagi setiap karyawan. 
7) Rekan Kerja (Coworkers) 
Perlakuan dan hubungan dengan teman kerja dalam satu tim. 
8) Sifat Pekerjaan (Nature of Work) 
Pekerjaan yang karyawan lakukan, apakah sudah sesuai SOP dan 
persetujuan awal.  
9) Komunikasi (Comunication) 
Komunikasi yang terjadi dalam perusahaan. Komunikasi menjadi hal yang 
penting untuk menciptakan suasana kekeluargaan dalam suatu organisasi. 
Berdasarkan penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
yang terjadi pada karyawan dapat dilihat dalam sembilan aspek, yaitu upah atau 
gaji, promosi, pengawasan, tunjangan, imbalan, prosedur operasi, rekan kerja, 
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sifat pekerjaan, dan komunikasi. Indikator tersebut merupakan hal yang saling 
terkait satu dengan lainnya. Ketika kepuasan kerja terjadi maka perusahaan dapat 
melihat karyawan berdasarkan aspek tersebut apakah karyawan sudah puas 
dengan pekerjaannya atau sebaliknya. 
e. Dampak Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan perasaan dan persepsi negatif maupun positif 
karyawan terhadap pekerjaan (Yuda dan Ardana, 2017). Karyawan yang 
memiliki perasaan dan persepsi positif mampu menciptakan suasana kerja yang 
baik sehingga mampu meningkatkan kepuasan kerja dan produktifitas 
perusahaan. Sedangkan karyawan yang memiliki perasaan dan persepsi negatif 
terhadap pekerjaan maupun perusahaan akan membawa dampak buruk bagi 
pihak perusahaan maupun rekan kerja yang berada di sekitar karyawan tersebut. 
 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dampak dari kepuasan kerja 
yang tinggi adalah sikap dan persepsi karyawan yang positif. Sikap dan persepsi 
tersebut dapat dilihat dari hasil kerja karyawan, mampu berprestasi, dan kepuasan 
kerja yang tinggi mengimplikasikan bahwa karyawan senang dan nyaman 
dengan lingkungan kerja perusahaan. Sedangkan dampak dari ketidakpuasan 
karyawan adalah sikap dan persepsi negatif yang mengakibatkan 
ketidakefektifan perusahaan, seperti menurunnya produksi dan lingkungan kerja 





3. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
a. Definisi  Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Karyawan merupakan modal dan investasi yang dimiliki perusahaan 
(Risdiana, 2014). Dalam melakukan pekerjaannya, karyawan memiliki caranya 
sendiri untuk menyelesaikan tugasnya masing-masing. Karyawan yang sudah 
menyelesaikan tugasnya dan memiliki perilaku inovatif, kooperatif, dan spontan 
yang tidak dirinci dalam ketentuan pekerjaannya dapat meningkatkan daya tahan 
perusahaan. Perilaku spontan dan kooperatif yang dimiliki karyawan tersebut 
dapat disebut dengan organizational citizenship behavior (OCB) (Organ, 1988). 
Dalam bukunya, beliau juga menjelaskan bahwa OCB merupakan perilaku 
karyawan yang bersifat sukarela, tidak langsung diakui oleh system imbalan 
formal, dan secara keseluruhan dapat meningkatkan efektivitas fungsi 
perusahaan.  
Sukarela yang dimaksud adalah perilaku yang tidak menuntut peran 
karyawan, dan sifatnya tidak memaksa/tidak wajib. Perilaku tersebut muncul 
dengan sendirinya dan merupakan tindakan karyawan ketika tugas wajib mereka 
telah terselesaikan. Selain itu OCB merupakan sebuah pilihan personal dari 
karyawan itu sendiri, dengan demikian, jika perilaku tersebut tidak dilakukan 
maka karyawan tidak akan mendapatkan hukuman, begitupula sebaliknya. 




Berdasarkan definisi di atas, terdapat tiga karakteristik utama OCB yang 
dapat dijabarkan kembali. Pertama, OCB pada hakikatnya terjadi dengan 
sukarela dan tidak melampaui tuntutan pekerjaan sebenarnya. Karyawan tidak 
wajib terlibat dalam OCB, melainkan menunjukan bahwa perilaku yang demikian 
itu bergantung pada kemauan dan keinginan pegawai dan tidak dibujuk oleh 
arahan pemimpin. Kedua, seperti yang telah dijelaskan diatas, OCB tidak secara 
formal diakui oleh penghargaan ataupun imbalan. Ketiga, karyawan yang 
memiliki OCB dapat diklarifikasi dengan memberi bantuan kepada teman 
kerjanya (kaswan, 2017). 
Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa OCB merupakan 
perilaku karyawan untuk membantu rekan kerja yang tidak dipaksakan. Perilaku 
tersebut tidak secara tertulis ada pada tugas pokok karyawan, melainkan perilaku 
sukarela yang karyawan lakukan untuk membantu rekan kerja mereka. Perilaku 
tersebut dapat menciptakan budaya perusahaan yang baik karena kerja sama antar 
karyawan akan terjadi. 
b. Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dapat dilihat dengan 
menggunakan teori yang umum digunakan dalam penelitian-penelitian 
sebelumnya, yaitu teori yang diusulkan oleh Organ (1988) yang menyatakan 






Perilaku sukarela yang dimiliki karyawan terhadap karyawan lainnya 
yang terkait dengan tugas atau masalah dalam organisasi tanpa adanya 
paksaan dari pihak lain. Contohnya, yaitu karyawan yang membantu rekan 
kerjanya menyelesaikan tugas tertentu, padahal tugas tersebut diluar 
tanggung jawab karyawan yang membantu. 
2) Conscientiousness 
Adalah perilaku karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawab yang melebihi persyaratan minimum yang diperlukan pada peran 
atau tugas pekerjaannya. Contohnya karyawan yang mengorbankan hari 
liburnya uuntuk menyelesaikan tugas yang sudah dekat dengan deadline, 
efisiensi waktu saat bekerja, serta kepatuhan terhadap peraturan organisasi. 
3) Sportsmanship 
Menghindari keluhan kecil yang sering terjadi di lingkungan kerja. 
Dengan kata lain karyawan yang memiliki sportsmanship mampu 
menenggang ketidaknyamanan personal tanpa protes sedikitpun. 
Contohnya karyawan berusaha menghindari hal-hal yang menimbulkan 
pengaruh negative terhadap organisasi. 
4) Courtesy 
Adalah keleluasaan sikap dari seseorang untuk bersedia membantu 
persoalan pekerjaan yang terkait dengan rekan kerjanya. Perilaku 
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membantu rekan kerja ini dapat mencegah terjadinya atau berkembangnya 
masalah dalam konteks pekerjaan. 
5) Civic virtue 
Perilaku seseorang yang menunjukkan sikap partisipasi yang 
bertanggung jawab, melibatkan diri dan memberikan perhatian penuh 
terhadap kehidupan perusahaan. Contohnya, menghindari pertemuan yang 
tidak berhubungan dengan perusahaan di waktu kerja, serta membantu 
mengatur kebersamaan atar divisi dalam organisasi. 
 
Graham, 1989 (dalam Sharma & Jain, 2014) menyebutkan bahwa terdapat 
empat model dimensi dari organizational citizenship behavior, yaitu: 
1) Interpersonal Helping 
Karyawan fokus untuk membantu rekan kerja ketika rekan kerja 
mereka membutuhkan bantuan dalam melakukan pekerjaan. 
2) Individual Initiative 
Karyawan memiliki komunikasi yang baik dengan rekan kerja di 
dalam lingkungan kerja untuk memperbaiki performa diri dan tim. 
3) Personal Industry 
Menggambarkan kinerja karyawan diluar tugas dan tanggung jawab 





4) Loyal Boosterism 
Karyawan berusaha membangun citra perusahaan pada konsumen 
dan perusahaan lain.  
Berdasarkan penjelasan di atas, terdapat beberapa dimensi OCB yang 
dikemukakan oleh dua teori. Teori pertama yang dikemukakan oleh Organ 
menyebutkan lima dimensi, yaitu altruism, conscientiousness, sportsmanship, 
courtesy, dan civic virtue. Sedangkan teori kedua dikemukakan oleh Graham 
menyebutkan empat dimensi dari OCB, yaitu interpersonal helping, individual 
initiative, personal industry, dan loyal boosterism. Dari teori tersebut peneliti 
hanya fokus pada satu teori, yaitu teori yang dikemukakan oleh Organ. Peneliti 
memilih teori tersebut karena banyak diaplikasikan pada penelitian modern dan 
cukup lengkap untuk mengungkapkan OCB pada subjek (karyawan) yang sudah 
peneliti tentukan. 
c. Faktor yang Mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Faktor-faktor yang mempengaruhi OCB cukup kompleks dan saling 
berkaitan satu dengan lainnya. Menurut Soegandhi, Susanto, dan Setiawan 
(2013) faktor-faktor tersebut, yaitu: 
1) Budaya dan Iklim Perusahaan 
Menurut Organ (2006) Budaya perusahaan merupakan kondisi awal 
yang mampu memicu terjadinya OCB. Karyawan yang bertindak 
melampaui tanggung jawab kerja merupakan karyawan yang merasa puas 
dengan pekerjaan, menerima perlakuan sportif dan perhatian dari atasan, 
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dan percaya bahwa mereka diperlakukan adil oleh perusahan. Selain itu 
iklim perusahaan yang baik dapat membuat karyawan merasa lebih ingin 
melakukan pekerjaannya melebihi apa yang telah disyaratkan perusahaan. 
2) Kepribadian dan Suasana Hati (Mood) 
Selain budaya dan Iklim yang ada diperusahaan, kondisi internal 
seperti kepribadian dan suasana hati karyawan merupakan suatu yang 
mampu mempengaruhi apakah karyawan dapat bertindak lebih diluar 
tanggung jawab pekerjaan mereka.  
3) Persepsi Terhadap Dukungan Perusahaan  
Karyawan yang merasa didukung oleh perusahaan akan memberikan 
timbal balik yang sesuai begitupula sebaliknya, karyawan yang merasa 
tidak diperhatikan dan tidak menerima dukungan dari perusahaan membuat 
ketidakefektifan kinerja. 
4) Persepsi Terhadap Kualitas Interaksi Atasan dengan Bawahan 
Tingginya interaksi antar atasan dengan bawahan akan berdampak 
pada kepuasan kerja, produktifitas, dan kinerja karyawan (Soegandhi, 
Susanto, dan Setiawan, 2013). 
5) Masa Kerja 
Karyawan yang telah lama bekerja akan memiliki kedekatan dan 
keterkaitan dengan perusahaan. Hal tersebut mampu meningkatkan rasa 
percaya diri dan kompetensi karyawan dalam melakukan pekerjaannya, 
serta menimbulkan sikap positif terhadap perusahaan. 
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6) Jenis Kelamin 
Menurut Konrad et al. (2000) wanita lebih menonjol dalam 
berperilaku di dalam perusahaan, seperti menolong orang lain, bersahabat 
dan bekerja sama dengan rekan di dalam tim. 
Berdasarkan penjelasan diatas, terdapat enam faktor yang mempengaruhi 
OCB, faktor tersebut, yaitu budaya dan iklim perusahaan, kepribadian dan 
suasana hati, persepsi terhadap dukungan perusahaan, persepsi terhadap kualitas 
interaksi atasan bawahan, masa kerja, dan jenis kelamin. Faktor tersebut sangat 
ditentukan oleh sikap atasan terhadap bawahan. Apakah atasan sudah 
memberikan yang sesuai kepada karyawan atau sebaliknya. kondisi tersebut 
membuat perilaku OCB karyawan yang berbeda pula. 
d. Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Berdasarkan dimensi yang dikemukakan Organ, terdapat beberapa manfaat 
yang ditimbulkan dari perilaku OCB (Sharma & Jain, 2014), yaitu: 
1) Meningkatkan produktifitas rekan kerja dan manajerial. 
2) Membebaskan karyawan untuk bekerja lebih produktif dan mendapat hasil 
yang maksimal. 
3) Memaksimalkan sumber daya manusia yang ada di perusahaan. 
4) Memperkuat kemampuan perusahaan untuk menarik dan mempertahankan 
karyawan terbaik. 
5) Meningkatkan stabilitas kinerja perusahaan 
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OCB merupakan perilaku suka rela karyawan untuk membantu rekan kerja 
mereka. Berdasarkan penjelasan di atas ketika karyawan melakukan OCB maka 
akan menimbulkan manfaat bagi karywaan tersebut maupun perusahaan. 
Manfaat tersebut yaitu meningkatkan produktifitas, karyawan mampu bekerja 
lebih produktif dengan hasil yang maksimal, mampu memaksimalkan SDM, 
perusahaan mudah untuk mempertahankan karyawan terbaik, dan mampu 
meningkatkan stabilitas kinerja perusahaan. Dengan demikian karyawan maupun 
perusahaan mendapatkan pengaruh yang baik dengan adanya OCB. 
 
4. Karyawan di Perusahaan Manufaktur  
a. Definisi Karyawan Perusahaan Manufaktur 
Menurut Soedaryono (2000) karyawan adalah individu yang melakukan 
sesuatu untuk bertahan hidup dengan bekerja dalam kesatuan organisasi, baik 
kesatuan pemerintah maupun kesatuan kerja swasta. Penelitian lain menyebutkan 
bahwa karyawan adalah mereka yang bekerja pada suatu badan usaha atau 
perusahaan, baik swasta maupun pemerintah, dan diberikan imbalan kerja sesuai 
dengan peraturan perundang-undangan yang berlaku, baik yang bersifat harian, 
mingguan, maupun bulanan (Siswanto, 1987).  
Selain itu menurut Sora (2017) secara umum yang dimaksud dengan 
karyawan adalah individu yang bekerja disuatu perusahaan atau lembaga dan di 
gaji dengan uang. Menurut beliau, karyawan juga dapat diartikan sebagai 
individu yang bertugas sebagai pekerja pada suatu perusahaan atau lembaga 
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untuk melakukan tugasnya dengan balas jasa berupa uang. Terdapat jenis-jenis 
karyawan yang beliau kemukakan, yaitu: 
1) Karyawan tetap 
Karyawan yang berstatus tetap, atau merupakan karyawan yang 
mempunyai perjanjian atau kontrak dengan perusahaan dengan jangka 
waktu yang tidak ditetapkan. Umumnya karyawan yang berstatus seperti 
ini memiliki hak lebih dibandingkan dengan karyawan tidak tetap. 
2) Karyawan tidak tetap 
Merupakan karyawan yang berstatus tidak tetap, atau karyawan yang 
mempunyai perjanjian atau kontrak yang waktunya sudah ditentukan. 
Karyawan yang berstatus seperti ini biasa ditemukan pada perusahaan yang 
memberlakukan sistem shift dan mengharuskan karyawannya untuk 
meninggalkan identitas sebagai jaminan. 
Salah satu struktur terpenting yang dimiliki perusahaan adalah karyawan 
itu sendiri terlepas apakah karyawan tetap maupun tidak tetap. Selain itu 
karyawan merupakan bagian terpenting dalam perusahaan manufaktur maupun 
perusahaan yang bergerak dibidang jasa. Dalam penelitian ini perusahaan yang 
menjadi fokus peneliti adalah perusahaan yang bergerak dibidang manufaktur.  
Perusahaan manufaktur menurut Sora (2017) merupakan perusahaan yang 
memiliki rutinitas kerja untuk mengolah bahan mentah seperti kain, besi, maupun 
plastik menjadi barang yang memiliki nilai jual yang dapat didistribusikan 
kepada konsumen. Dalam mengolah bahan mentah tersebut, perusahaan 
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manufaktur memiliki standar prosedur yang digunakan sebagai acuan agar hasil 
yang didapat optimal, standar tersebut dapat dikenal sebagai SOP (Standar 
Operasional Prosedur).  
Berdasarkan uraian diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
karyawan perusahaan manufaktur adalah individu yang bekerja pada suatu 
perusahaan pengolah barang mentah ke barang yang memiliki nilai jual atau 
barang jadi. Karyawan tersebut termasuk karyawan yang berstatus tetap ataupun 
tidak tetap dengan diberikan imbalan kerja sesuai dengan peraturan perundang-
undangan yang berlaku. Karyawan tersebut memiliki tugas untuk mengolah 
bahan mentah menjadi barang yang memiliki nilai jual (barang jadi). Dalam 
melakukan tugas karyawan pada perusahaan manufaktur memiliki standar 
prosedur yang digunakan sebagai acuan agar hasil yang didapat lebih optimal. 
b. Pembagian Fungsi Pekerjaan/Tugas pada Perusahaan Manufaktur 
Dalam perusahaan manufaktur terdapat 4 fungsi pokok agar pekerjaan 
dapat berjalan dengan optimal (https://www.maxmanroe.com/ 
vid/bisnis/perusahaan-manufaktur.html, 2019), yaitu: 
1) Fungsi Produksi 
Fungsi ini adalah kegiatan utama dari perusahaan manufaktur, yaitu 






2) Fungsi Pemasaran 
Fungsi ini bertujuan untuk memperoleh keuntungan dengan menjual 
produk yang dihasilkan perusahaan. 
3) Fungsi Administrasi dan Umum 
Fungsi ini berkaitan dengan kebijakan, pengarahan, dan pengawasan. 
Apabila berjalan dengan baik perusahaan akan berjalan secara efektif dan 
efisien 
4) Fungsi Keuangan 
Merupakan fungsi penyediaan kebutuhan dana yang diperlukan oleh 
perusahaan dalam menjalankan kegiatan, baik kegiatan produksi maupun 
pengembangan perusahaan. 
Keempat fungsi tersebut merupakan fungsi pokok yang harus dimiliki 
setiap perusahaan manufaktur. Setiap fungsi memiliki peran yang berbeda dalam 
menjalankan pekerjaannya dan keterkaitan antar fungsi satu dengan fungsi 
lainnya. Keempat fungsi tersebut juga memiliki beban kerja yang kurang lebih 
sama, akan tetapi terdapat satu fungsi yang memiliki tugas pokok dari pengertian 
perusahaan manufaktur sendiri. Fungsi tersebut adalah produksi. Pada fungsi ini 
karyawan memiliki tugas utama dari manufacturing company, yaitu mengolah 
bahan mentah menjadi suatu barang jadi yang siap dipasarkan kepada konsumen. 
Dalam menjalankan tugasnya fungsi ini membutuhkan fungsi keuangan untuk 
mengelola biaya bahan baku, biaya perawatan mesin, dll. Ketika bahan mentah 
sudah menjadi barang yang memiliki nilai jual, fungsi pemasaran memiliki peran 
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yang penting untuk menjual produk agar menghasilkan keuntungan. Keuntungan 
yang diperoleh akan dicatat secara rinci dengan SOP yang berlaku dan 
pengawasan berkala yang dilakukan oleh fungsi administrasi.  
c. Kualifikasi Karyawan Divisi Produksi 
Empat fungsi yang dimiliki perusahaan manufakur akan dijalankan oleh 
empat divisi yang memiliki tugas sesuai dengan fungsi mereka masing-masing. 
Setiap divisi di perusahaan manufaktur memiliki fungsi pokok dan beban tugas 
yang cenderung sama untuk mendukung jalannya proses produksi. Salah satunya 
adalah fungsi pokok yang dijalankan oleh divisi produksi.  
Karena bagian dari fungsi pokok perusahaan manufaktur yang memiliki 
tugas untuk mengelola bahan mentah menjadi barang jadi, pada divisi produksi 
ini karyawan harus memiliki kemampuan (http://www.jobdesc.net/job-
desc/tugas-dan-job-deskripsi-manager-produksi.html, 2019) sebagai berikut: 
1) Berkomunikasi yang baik 
2) Manajerial yang bagus agar pekerjaan dapat berjalan efektif 
3) Memiliki kemampuan teknis dan lapangan 
4) Dapat dipercaya 
5) Jujur, bertanggungjawab, dan kreatif 
6) Dapat bertindak cepat dan memecahkan masalah dengan penyelesaian 
yang tepat 
Berdasarkan penjelasan tersebut karyawan divisi produksi merupakan 
karyawan yang diharapkan mampu berkomunikasi dengan baik, memiliki 
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kemampuan teknis dan lapangan, mampu dipercaya, berbuat jujur, 
bertanggungjawab, kreatif dan bertindak cepat dalam memecahkan masalah. 
Khusus pada tingkat staff pada divisi produksi, harus memiliki kemampuan 
manajerial yang baik agar pekerjaan berjalan dengan efektif. Kemampuan 
tersebut dapat dilatih seiring dengan berjalannya waktu dan pihak perusahaan 
juga bisa berkontribusi meningkatkan kemampuan tersebut dengan menyediakan 
pelatihan. 
 
B. Hasil Penelitian Relevan 
Untuk memperkuat penelitian ini maka penulis mengambil beberapa 
penelitian terdahulu yaitu: 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Tika Nur Halimah, Aziz Fathoni, dan Maria 
M Minarsih pada tahun 2016 mengenai pengaruh job insecurity, kepuasan 
kerja dan lingkungan kerja terhadap turnover intention pramuniaga di 
Gelael Supermarket. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh job insecurity, kepuasan kerja dan lingkungan kerja terhadap 
turnover intention pramuniaga di Gelael Supermarket. Sampel yang 
digunakan berjumlah 80 karyawan di Supermarket Gelael. Berdasarkan 
analisis yang dilakukan, hasil dari penelitian ini menunjukan bahawa job 
insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention, yang berarti 
jika job insecurity buruk maka turnover intention akan meningkat. 
Sedangkan kepuasan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh negatif 
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terhadap turnover intention. Hal ini berarti kepuasan kerja dan lingkungan 
kerja yang baik atau meningkat maka turnover karyawan akan menurun. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Nita Ratna Sari, Moehammad Soe’oed 
Hakam, dan Heru Susilo pada tahun 2015 mengenai pengaruh kepuasan 
kerja terhadap turnover intention. Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis dan menjelaskan pengaruh simultan dan parsial variabel 
kepuasan kerja dengan beberapa variabel didalamnya terhadap turnover 
intention. Sampel yang digunakan berjumlah 41 karyawan AJB 
Bumiputera 1912 kantor wilayah Jatim II/Malang. Berdasarkan analisis 
yang dilakukan, hasil penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja 
dengan beberapa variabel didalamnya mempunyai pengaruh signifikan 
simultan terhadap turnover intention. Hal tersebut berarti apabila kepuasan 
kerja dan beberapa variabel didalamnya memiliki nilai yang baik maka 
turnover intention akan menurun. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Ida Bagus Putra Widyantara & I Komang 
Ardana pada tahun 2016 mengenai pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap intensitas turnover karyawan. Tujuan penelitian ini 
adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi terhadap intensitas turnover karyawan pada front office 
department di hotel Kuta Paradissp. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 
75 karyawan pada front office department di hotel Kuta Paradisso. 
Berdasarkan analisis yang dilakukan, hasil dari penelitian ini menunjukan 
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bahawa kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini berarti kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi yang meningkat pada karyawan akan menurnukan 
turnover intention.  
4. Penelitian yang dilakukan Edy Mulyanto dan Leni Handayani pada tahun 
2016 mengenai analisis pengaruh organizational citizenship behavior dan 
organizational commitmen terhadap turnover intention. Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk mengetahui fenomena, serta kesmipulan 
mengenai pengaruh kedua variabel bebas terhadap turnover intention. 
Penelitian dilakukan di PT Wom Finance cabang Ciputat dengan sampel 
berjumlah 108 karyawan. Berdasarkan analisis yang dilakukan, hasil dari 
penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh organizational 
citizenship behavior dan organizational commitmen terhadap turnover 
intention di PT Wom Finance Ciputat. 
5. Penelitian yang dilakukan oleh Kusmaryati Dwi Rahayu pada tahun 2014 
mengenai pengaruh organizational citizenship behavior (OCB) terhadap 
turnover intention karyawan dimoderasi kebutuhan manusia. Penelitian ini 
ingin mengetahui bagaimana pengaruh OCB terhadap turnover intention 
dengan dimoderasi oleh kebutuhan manusia ala Mc Clelland. Subjek yang 
digunakan adalah mahasiswa kelas karyawan di FE Universitas Janabadra 
dengan sampel sebanyak 110 orang. Berdasarkan analisis yang dilakukan, 
hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa OCB berpengaruh negatif 
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terhadap turnover intention yang berarti setiap penambahan/penguatan 
OCB maka akan menyebabkan penurunan turnover intention atau 
keinginan untuk pindah ke perusahaan lain. Akan tetapi jika variabel 
moderator (kebutuhan manusia) disertakan kedalam regresi maka 
menyebabkan OCB tidak lagi berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention.  
Dalam penelitian terdahulu terdapat beberapa jurnal yang membahas 
mengenai kepuasan kerja, OCB, dan turnover intention. Lima jurnal membahas 
mengenai pengaruh dua variabel independen (kepuasan kerja dan OCB) terhadap 
satu variabel dependen (turnover intention) yang peneliti gunakan. Akan tetapi 
dalam penelitian sebelumnya empat jurnal menekankan pada subjek karyawan 
pada perusahaan jasa, dan satu jurnal meneliti karyawan yang berstatus 
mahasiswa (umum). Pada penelitian ini peneliti memiliki perbedaan dengan 
penelitian sebelumnya, yaitu subjek yang peneliti gunakan spesifik pada 
perusahaan manufaktur dengan karyawan divisi produksi. Pemilihan subjek 
berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang peneliti dapatkan. Selain itu 
dalam penelitian sebelumnya lebih menekankan salah satu variabel independen 
yaitu kepuasan kerja atau OCB saja terhadap turnover intention dan kurang 
spesifik berdasarkan jenis perusahaan dan divisi masing-masing. Oleh karena itu, 
peneliti dalam penelitian ini ingin mengetahui lebih lanjut mengenai pengaruh 
dua variabel independen, yaitu kepuasan kerja dan OCB terhadap turnover 
intention di perusahaan manufaktur, khususnya pada divisi produksi. 
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C. Kerangka Berpikir 
Penelitian ini mengkaji tentang pengaruh kepuasan kerja dan 
organizational citizenship behavior terhadap turnover intention, dimana 
turnover dapat didefinisikan sebagai arus keluar masuk karyawan pada suatu 
perusahaan. Sedangkan turnover intention merupakan niat karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan. Turnover merupakan salah satu fenomena yang 
menjadi sorotan penting bagi perusahaan. Tingginya tingkat turnover yang 
terjadi dapat meningkatkan biaya perekrutan untuk mencari pengganti posisi 
jabatan yang ditinggalkan dan berujung tidak efektifnya perusahaan tersebut.  
Untuk melihat dan mengevaluasi tingkat turnover yang terjadi, pihak 
perusahaan dapat melihat dari tiga indikator turnover intention. Pertama, 
karyawan yang berpikir untuk keluar atau tetap berada di tempat kerja (thinking 
of quitting). Kedua merupakan karyawan yang sedang mencarian alternatif 
perusahaan lain (intention of search for alternatives). Ketiga adalah karyawan 
yang berniat untuk keluar dari perusahaan dimana tempat mereka bekerja 
sekarang (intention to quit). 
Terdapat beberapa faktor yang diduga dapat mempengaruhi turnover 
intention, yaitu karakteristik individu, lingkungan kerja, kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, usia, masa kerja, loyalitas, dan organizational citizenship 
behavior (OCB). Faktor-faktor tersebut diperkuat lagi dari wawancara pada HRD 
yang peneliti lakukan didua perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara tersebut 
peneliti mengidentifikasi dua variabel yang mempengaruhi turnover intention, 
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yaitu kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior. Berikut akan 
dijelaskan satu per satu keterkaitannya. 
Kepuasan kerja adalah salah satu variabel yang diduga menyebabkan 
tingginya turnover intention di perusahaan. Kepuasan kerja pada perusahaan 
dapat didefinisikan sebagai penilaian atau sikap karyawan terhadap perusahaan 
tempat ia bekerja. Terdapat beberapa penelitian sebelumnya yang menyebutkan 
kepuasan kerja yang tinggi akan menurunkan tingkat turnover intention di 
perusahaan, begitu pula sebaliknya. Karyawan yang memiliki sikap positif 
terhadap perusahaan dapat diindikasikan memiliki kepuasan kerja yang baik. 
Sikap positif yang menyebabkan kepuasan kerja tersebut juga mampu 
menurunkan tingkat turnover intention di perusahaan ia bekerja. Ketika 
perusahaan mampu menekan tingkat turnover, perusahaan tersebut memiliki 
kesempatan lebih besar untuk berkembang dan menekan biaya administrasi 
untuk perekrutan kembali.  
Terdapat aspek yang mampu mengungkap kepuasan kerja karyawan. 
Indikator tersebut diambil berdasarkan uji coba Spector (1985) dalam Job 
Satisfaction Survey. Dalam JSS tersebut terdapat sembilan aspek dari kepuasan 
kerja, yaitu upah atau gaji, promosi, pengawasan, tunjangan, imbalan, prosedur 
pengoperasian, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi yang terjadi di 
perusahaan. Ketika kepuasan kerja muncul maka pihak perusahaan dapat melihat 
berdasarkan indikator-indikator tersebut, apakah seluruh atau sebagian aspek saja 
yang muncul. Untuk memastikan kepuasan kerja karyawan perusahaan harus 
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memperhatikan aspek-aspek tersebut sebagai acuan untuk meningkatkan 
kepuasan kerja. 
Variabel lain yang diduga menyebabkan turnover intention adalah 
organizational citizenship behavior (OCB). OCB merupakan perilaku sukarela 
yang dilakukan karyawan di perusahaan ia bekerja tanpa diakui oleh sistem 
imbalan formal. Perilaku tersebut secara keseluruhan dapat meningkatkan 
efektivitas perusahaan. Selain meningkatkan efektivitas perusahaan, OCB yang 
dimiliki karyawan mencerminkan bahwa karyawan tersebut berdedikasi penuh 
dengan perusahaan ia bekerja. Sebaliknya, ketika karyawan kecewa dan tidak 
puas dengan perusahaan maka OCB yang muncul adalah rendah. Dengan 
demikian tingkat OCB yang tinggi pada karyawan mampu menurunkan turnover 
intention yang terjadi di perusahaan tersebut. 
Salah satu teori yang mengungkapkan aspek OCB adalah teori yang 
dikemukakan oleh Organ. Menurut Organ (1988) terdapat beberapa dimensi yang 
umum digunakan untuk melihat OCB pada karyawan, yaitu altruisme, 
conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Apabila kelima 
aspek tersebut dimiliki oleh karyawan, maka karyawan dapat dikatakan memiliki 
OCB yang tinggi pada perusahaan tersebut. Hal itu juga mengakibatkan perilaku 
untuk meninggalkan perusahaan (turnover) akan berkurang dengan sendirinya. 
Ketika karyawan memiliki kepuasan kerja dan organizational citizenship 
behavior yang baik, maka dapat menekan tingkat turnover intention atau niat 
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Karyawan memiliki perilaku yang 
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positif dan mampu berkontribusi penuh pada perusahaan maupun rekan kerja. 
Selain itu karyawan dalam melakukan pekerjaan tidak selalu terikat dengan 
imbalan yang akan didapatkan. Dengan demikian niat karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan atau turnover intention akan menurun dan hal tersebut 
merupakan indikator untuk melihat apakah perputaran karyawan atau turnover di 
perusahaan akan meningkat atau sebaliknya.  
Berdasarkan penjelasan di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan dugaan 
teoritik pada penelitian ini. Semakin tinggi kepuasan kerja maka akan semakin 
rendah tingkat turnover di suatu perusahaan dan semakin tinggi OCB maka akan 
semakin rendah tingkat turnover di suatu perusahaan. Dengan demikian 
kepuasan kerja dan OCB yang dimiliki karyawan memiliki pengaruh terhadap 
turnover intention. Hal tersebut dapat dilihat menggunakan teori yang 
diungkapkan oleh Mobley et al (1978) mengenai turnover intention, Spector 
(1985) mengenai kepuasan kerja dan Organ (1988) mengenai OCB pada 
karyawan. Dengan ini peneliti menyusun bagan kerangka teoritik yang dapat 
dilihat pada Gambar 1. 
Gambar 1. Kerangka Teoritik 
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Sesuai dengan pembahasan dan uraian kerangka pemikiran di atas, maka 
peneliti dalam penelitian ini mengajukan beberapa hipotesis sebagai berikut:  
H1 : Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan 
divisi produksi di PT. Laju Usaha Gemilang. 
H2 : Ada pengaruh organizational citizenship behavior terhadap turnover 
intention karyawan divisi produksi di PT. Laju Usaha Gemilang. 
H3 : Ada pengaruh kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior 
secara bersama-sama terhadap turnover intention karyawan divisi 







A. Pendekatan Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif 
digunakan karena hasil dari penelitian akan dianalisis menggunakan statistika 
dan berupa angka-angka. Pengambilan data dilakukan dengan cara 
memanfaatkan instrumen yang peneliti pakai, dan analisis data digunakan untuk 
menguji hipotesis yang ditetapkan sebelumnya.  
Jenis Penelitian ini merupakan penelitian korelasional kausal. Konsep 
tersebut berdasarkan pada pernyataan dari Azwar (2018) yang mengatakan 
bahwa penelitian korelasional mempelajari sejauhmana variasi pada satu variabel 
berkaitan dengan variasi pada satu variabel atau lebih yang didasarkan pada 
koefisien korelasi. Berkaitan dengan penelitian ini yang memiliki tujuan untuk 
mengetahui pengaruh antara dua variabel independen terhadap satu variabel 
dependen, yaitu kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior terhadap 
turnover intention. 
 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian dilaksanakan di PT. Laju Usaha Gemilang yang berlokasi di 
Komplek Perindustrian Milenium, Tigaraksa, Tangerang Banten. Lokasi 
penelitian ini dipilih karena perusahaan bergerak di bidang manufaktur yang 
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memiliki dominasi karyawan di divisi produksi. Selain itu tempat penelitian yang 
peneliti pilih merupakan perusahaan yang banyak memperkerjakan masyarakat 
sekitar dan mampu menyerap banyak tenaga kerja. Dalam proses pengambilan 
data peneliti akan melaksanakan penelitian pada tanggal 10 – 17 Juni tahun 2019. 
 
C. Populasi Penelitian 
Menurut Sugiyono (2010) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 
dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
akan peneliti gunakan untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan divisi produksi pada perusahaan 
PT Laju Utama Gemilang Tekstil. Perusahaan manufaktur tersebut merupakan 
perusahaan menengah dengan karyawan divisi produksi 50 orang. Karena jumlah 
keseluruhan populasi tidak mencapai 100, maka dalam penelitian ini 
menggunakan seluruh populasi untuk dijadikan subjek penelitian. Pemilihan 
subjek yang bekerja di divisi produksi disebabkan karena beberapa data yang 
peneliti dapatkan dari wawancara dengan salah satu HRD dan Manajer pada 
perusahaan tersebut, terdapat beberapa keluhan di perusahaan mengenai tingkat 







D. Definisi Operasional Variabel 
1. Identifikasi Variabel 
Penelitian ini terdiri dari tiga variabel, yaitu dua variabel bebas 
(independent variable atau X) dan satu variabel terikat (dependent variable atau 
Y). Adapun variabel tersebut dapat dilihat di bawah ini: 
a. Variabel independen (X) : Kepuasan Kerja (X1) dan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) (X2). 
b. Variabel dependen (Y) : Turnover Intention (Y) 
 
2. Definisi Operasional 
Definisi operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Turnover Intention 
Turnover intention adalah skor yang didapatkan subjek dalam skala 
turnover intention yang merupakan keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan. Untuk mengetahui turnover intention dapat 
dilihat berdasarkan tiga indikator, yaitu thinking of quiting, intention to 
search for alternatives, dan intention to quit. Berdasarkan hal tersebut, 
semakin tinggi skor skala turnover intention maka semakin tinggi tingkat 
turnover intention yang dimiliki karyawan tersebut. Begitupula sebaliknya, 
semakin rendah skor skala turnover intention maka semakin menurun 




b. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah skor yang didapatkan subjek dalam skala 
kepuasan kerja yang merupakan penilaian atau emosi karyawan yang 
menyenangkan terhadap perusahaan dan karyawan mampu memberikan 
kontribusi penting pada perusahaan. Untuk mengetahui kepuasan kerja 
dapat dilihat berdasarkan sembilan aspek yaitu gaji (pay), promosi 
(promotion), pengawasan (supervision), tunjangan (fringe benefits), 
imbalan (contingen rewards), prosedur operasi (operating procedures), 
rekan kerja (coworkers), sifat pekerjaan (nature of work), dan komunikasi 
(communication). Berdasrkan hal tersebut, semakin tinggi skor skala 
kepuasan kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja yang terjadi pada 
karyawan. Begitupula sebaliknya, semakin rendah skor skala kepuasan 
kerja maka semakin menurun kepuasan kerja pada karyawan tersebut. 
c. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
OCB adalah skor yang didapatkan subjek dalam skala OCB yang 
merupakan perilaku sukarela karyawan untuk membantu rekan kerja 
mereka. Perilaku tersebut terjadi bukan karena imbalan atau penghargaan 
yang perusahaan berikan. Untuk mengetahui OCB pada karyawan dapat 
dilihat berdasarkan lima dimensi, yaitu altruism, conscientiousness, 
sportsmanship, courtesy, dan civic virtue. Berdasarkan hal tersebut 
semakin tinggi skor skala OCB maka semakin meningkat OCB yang 
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dimiliki karyawan. Begitupula sebaliknya, semakin rendah skor skala OCB 
maka semakin menurun OCB yang dimiliki karyawan tersebut.  
 
E. Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data 
1. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
dengan menggunakan alat ukur berupa skala psikologis karena lebih mudah 
digunakan dan relatif fleksibel. Skala yang disusun berupa skala turnover 
intention (Mobley et al, 1978), skala kepuasan kerja (Spector, 1985), dan skala 
organizational citizenship behavior (OCB) (Organ, 1988) yang sudah peneliti 
modifikasi. Pendistribusian skala dilakukan dengan cara mendatangi perusahaan 
dan memberikan kuesioner secara langsung pada 50 karyawan divisi produksi. 
Penggunaan skala dalam penelitian ini adalah modifikasi dari skala Likert 
(Likert Type) yang terdiri dari empat jawaban. Modifikasi tersebut peneliti 
lakukan untuk menghilangkan kelemahan dari lima skala Likert yang 
mengandung nilai tengah (rata-rata). Nilai tengah tersebut dihilangkan karena 
memiliki arti ganda dan menimbulkan kecenderungan responden untuk 
menjawab di tengah. Untuk itu peneliti dalam penelitian ini menggunakan empat 
alternatif jawaban dari modifikasi skala Likert yang biasa disebut dengan Likert 
Type. Alternatif jawaban dalam penelitian ini dibagi menjadi dua dikarenakan 
pada skala OCB digunakan untuk melihat perilaku subjek, dan pada skala 
turnover intention dan kepuasan kerja digunakan untuk melihat sikap subjek. 
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2. Instrumen Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini untuk memperoleh data yang dibutuhkan, peneliti 
menggunakan instrumen dari tiap variabel. Instrumen tersebut dapat digunakan 
sebagai alat bantu agar pengerjaan pengumpulan data menjadi lebih mudah. 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari tiga skala, yaitu skala 
turnover intention yang mengacu pada teori Mobley et al (1978), skala kepuasan 
kerja yang mengacu pada teori Spector (1985), dan skala organizational 
citizenship behavior (OCB) yang mengacu pada teori Organ (1988). 
a. Skala Turnover Intention  
Skala ini digunakan untuk mengukur tingkat turnover intention pada 
subjek. Turnover intention diukur menggunakan skala yang disusun 
berdasarkan teori dari Mobley et al pada tahun 1978 dengan empat 
alternatif jawaban yang dapat dilihat pada Tabel 1. 









Keterangan Favorable Unfavorable 
Sangat Sesuai (SS) 4 1 
Sesuai (S) 3 2 
Tidak Sesuai (TS) 2 3 
Sangat Tidak Sesuai (STS) 1 4 
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Dalam teori menyebutkan bahwa terdapat tiga indikator turnover 
intention, yaitu thinking of quiting, intention to search for alternatives, dan 
intention to quit. Berikut merupakan skala kisi-kisi skala turnover intention  
sebelum uji coba yang dapat dilihat pada Tabel 2. 













berpikir keluar atau 





























3. Intention to 
quit 
Mencerminkan 
karyawan yang berniat 




















b. Skala kepuasan kerja  
Skala ini digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan kerja pada 
subjek. Kepuasan kerja diukur menggunakan skala yang disusun 
berdasarkan teori dari Spector pada tahun 1985 dengan empat alternatif 
jawaban yang dapat dilihat pada Tabel 3. 







Dalam teori tersebut menyebutkan bahwa terdapat sembilan aspek 
kepuasan kerja, yaitu gaji (pay), promosi (promotion), pengawasan 
(supervision), tunjangan (fringe benefits), imbalan (contingen rewards), 
prosedur operasi (operating procedures), rekan kerja (coworkers), sifat 
pekerjaan (nature of work), dan komunikasi (communication). Berikut 
merupakan kisi-kisi skala kepuasan kerja sebelum uji coba yang dapat 




Keterangan Favorable Unfavorable 
Sangat Sesuai (SS) 4 1 
Sesuai (S) 3 2 
Tidak Sesuai (TS) 2 3 
Sangat Tidak Sesuai (STS) 1 4 
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1. Upah (Pay) Pemberian upah yang 
memenuhi standar 













baik dari perusahaan 















5, 23 14, 32 4 






jelas bagi karyawan 
15 6, 24, 
31 
4 




teman kerja yang baik 
7, 25 16, 34 4 
8. Sifat Pekerjaan 
(Nature of Work) 
Pemberian tugas yang 
karyawan lakukan 
apakah sesuai SOP 







baik antara atasan dan 
bawahan dan semua 
rekan kerja 






c. Skala organizational citizenship behavior (OCB)  
Skala ini digunakan untuk mengukur tingkat OCB pada subjek. OCB 
diukur menggunakan skala yang disusun berdasarkan teori dari Organ pada 
tahun 1988 dengan empat alternatif jawaban yang dapat dilihat pada Tabel 
5. 







Dalam teori tersebut menyebutkan bahwa terdapat lima dimensi 
OCB, yaitu altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic 
virtue. Berikut merupakan kisi-kisi skala OCB sebelum uji coba yang dapat 







Keterangan Favorable Unfavorable 
Sangat Sering (SS) 4 1 
Sering (S) 3 2 
Kadang-kadang (KK) 2 3 
Tidak Pernah (TP) 1 4 
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1. Altruisme Perilaku sukarela yang 
dimiliki karyawan 
terhadap karyawan lainnya 





7, 19 5 
2. Conscien- 
tiousness 
Perilaku karyawan yang 
melebihi persyaratan 
minimum yang diperlukan 







3. Sportmanship Perilaku karyawan yang 
mampu menghindari 
keluhan kecil yang sering 
terjadi di lingkungan kerja. 
4, 8, 
12 
15, 23 5 
4. Courtesy Keleluasaan sikap dari 
karyawan untuk bersedia 
membantu persoalan 
pekerjaan yang terkait 
dengan rekan kerja. 
6, 16, 
18 
11, 22 5 
5. Civic Virtue Perilaku seseorang yang 
menunjukkan sikap 
partisipasi, melibatkan diri 
dan memberikan perhatian 
penuh terhadap kehidupan 
perusahaan. 







F. Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
1. Validitas 
Uji validitas berfungsi untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 
Instrumen. Instrumen yang dikatakan valid jika pernyataan atau item pada 
Instrumen mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh Instrumen 
tersebut (Ghozali, 2018). Jenis validitas yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah daya beda item yang diawali dengan validitas isi melalui expert judgment. 
Setelah melakukan validitas isi melalui expert judgment kemudian melakukan uji 
daya beda item yang berkaitan dengan kemampuan alat ukur dalam mengukur 
apa yang ingin diukurnya dengan bantuai SPSS for Windows. Menurut Azwar 
(2014), pemilihan item didasarkan pada korelasi item-total yang memiliki batas 
rix ≥ 0,3. Dalam penelitian ini, kriteria tersebut diturunkan sedikit menjadi ≥ 
0.25.  
Berdasarkan hasil yang diperoleh, jumlah butir yang valid setelah uji 
validitas pada skala turnover intention sebanyak 41 butir dari 42 butir pernyataan. 
Nomor butir 20 dihapus karena korelasi item-total lebih kecil dari 0.25. Berikut 
merupakan kisi-kisi skala turnover intention setelah uji validitas yang dapat 
















1. Thinking of 
quiting,  
Mencerminkan karyawan 
untuk berpikir keluar atau 















yang berkeinginan untuk 












3. Intention to 
quit 
Mencerminkan karyawan 













Jumlah butir yang valid setelah uji validitas pada skala kepuasan kerja 
sebanyak 27 butir dari 36 butir pernyataan. Nomor butir 2, 5, 7, 8, 9, 11, 17, 24, 
dan 25 dihapus karena korelasi item-total lebih kecil dari 0.25. Berikut 
merupakan kisi-kisi skala kepuasan kerja setelah uji validitas yang dapat dilihat 















1. Upah (Pay) Pemberian upah yang 
memenuhi standar 
1, 19 5, 12 4 
2. Promosi 
(Promotion) 
Peluang promosi yang 
diberikan perusahaan 




pengawasan yang baik 
dari perusahaan 














16 8, 23 3 
6. Prosedur Operasi 
(Operating 
Procedures) 
Kebijakan dan prosedur 
pengoperasian yang 
jelas bagi karyawan 
9 4, 22 3 
7. Rekan Kerja 
(Coworkers) 
Hubungan dan 
perlakuan dengan teman 
kerja yang baik 
 10, 25 2 
8. Sifat Pekerjaan 
(Nature of Work) 
Pemberian tugas yang 
karyawan lakukan 
apakah sesuai SOP dan 
persetujuan awal 
18, 26  2 
9. Komunikasi 
(Communication) 
Komunikasi yang baik 
antara atasan dan 
bawahan dan semua 
rekan kerja 







Sedangkan pada skala organizational citizenship behavior jumlah butir 
yang valid setelah uji validitas sebanyak 17 butir dari 24 butir pernyataan. Nomor 
butir 7, 8, 12, 14, 20, 21, dan 23 dihapus karena korelasi item-total lebih kecil 
dari 0.25. Berikut merupakan kisi-kisi skala organizational citizenship behavior 
setelah uji validitas yang dapat dilihat pada Tabel 9. 














Perilaku sukarela yang dimiliki 
karyawan terhadap karyawan 
lainnya terkait dengan tugas atau 






Perilaku karyawan yang melebihi 
persyaratan minimum yang 
diperlukan pada peran atau tugas 
pekerjaannya. 





Perilaku karyawan yang mampu 
menghindari keluhan kecil yang 
sering terjadi di lingkungan kerja. 
4 11 2 
4. Courtesy Keleluasaan sikap dari karyawan 
untuk bersedia membantu 
persoalan pekerjaan yang terkait 
dengan rekan kerja. 
6, 12, 
14 
9, 16 5 
5. Civic 
Virtue 
Perilaku seseorang yang 
menunjukkan sikap partisipasi, 
melibatkan diri dan memberikan 
perhatian penuh terhadap 
kehidupan perusahaan. 






Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur suatu instrumen yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu instrumen dikatakan 
reliabel apabila jawaban subjek terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan SPSS 
dengan uji statistik Cronbach’s Alpha (α). Dalam uji tersebut suatu konstruk 
dikatakan reliabel apabila memberikan nilai Cronbach’s Alpha > 0.70 (Ghozali, 
2018). Hasil uji reliabilitas yang telah dilakukan pada skala turnover intention, 
kepuasan kerja, dan organizational citizenship behavior dapat dilihat pada Tabel 
10. 
Tabel 10. Hasil Uji Reliabilitas Skala Turnover Intention, Kepuasan Kerja, 






1. Turnover Intention 0.952 Reliabel 
2. Kepuasan Kerja 0.851 Reliabel 
3. Organizational Citizenship Behavior 0.827 Reliabel 
 
Hasil uji coba reliabilitas pada skala turnover intention, kepuasan kerja, 
dan organizational citizenship behavior dapat dikatakan reliabel, karena nilai 
Cornbach’s Alpha yang dihasilkan dari masing-masing skala melebihi 0.70. 
Dengan demikian tiga skala tersebut layak untuk dijadikan sebagai instrumen 




G. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data merupakan suatu langkah yang paling menentukan 
dari suatu penelitian, karena analisis data berfungsi untuk menyimpulkan hasil 
penelitian. Analisis data pada penelitian ini meliputi analisis deskriptif dan uji 
asumsi yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji 
heteroskedastisitas. Selain itu analisis data dalam penelitian ini menggunakan 
regresi linear berganda untuk menjawab hipotesis dan mengetahui seberapa besar 
pengaruh X1 dan X2 terhadap Y. 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif pada penelitian ini digunakan untuk menjelaskan secara 
umum hasil penelitian serta untuk mengkategorisasikan tingkatan pada variabel 
X1, X2 dan Y. Data yang diperoleh dari skala turnover intention, kepuasan kerja 
dan OCB masih berupa data ordinal yang terdiri dari empat skor alternatif 
jawaban. Kategori dari skor tersebut akan diubah ke dalam data interval dengan 
penghitungan manual. Norma ketegorisasi yang digunakan dapat dilihat pada 
Tabel 11 (Azwar, 2018):  
Tabel 11. Norma Kategorisasi 
Kategorisasi Frekuensi 
Sangat Tinggi X > μ + 1,5σ 
Tinggi μ + 0,5σ < X ≤ μ + 1,5σ 
Sedang μ - 0,5σ < X ≤ μ + 0,5σ 
Rendah μ - 1,5σ < X ≤ μ - 0,5σ 




Keterangan :  
μ  : mean teoritik  
σ  : satuan standar deviasi 
2. Uji Prasyarat Analisis 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data yang 
diambil berdistribusi normal atau tidak. Untuk mempermudah, peneliti 
menggunakan SPSS for Windows untuk menguji normalitas data yang 
menggunakan teknik uji normalitas Kolmogorov-Smirnov dengan α = 0.05. 
Data yang berdistribusi normal memiliki α ≥ 0.05 (Ghozali, 2018). 
b. Uji Linearitas 
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel dependen 
dan variabel independen mempunyai hubungan linear secara signifikan 
atau tidak. Dalam uji ini kedua variabel dikatakan memiliki hubungan 
linear apabila signifikansi α ≥ 0.05 (Ghozali, 2018) 
c. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas, yaitu adanya hubungan 
yang linear antar variabel independen dalam model regresi. Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel independen. Jika 
variabel independen saling berkorelasi maka variabel tidak ortogonal. 
Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar 
sesama variabel independen sama dengan nol. Nilai cutoff yang umum 
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dipakai dalam uji multikolinearitas adalah nilai Tolerance ≥ 0.10 atau sama 
dengan nilai VIF (variance inflation factor) ≤ 10 (Ghozali, 2018). 
3. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel 
bebas (kepuasan kerja dan OCB) terhadap variabel terikat (turnover intention). 
Melalui langkah ini akan diambil suatu kesimpulan untuk menerima atau 
menolak hipotesis yang sudah diajukan. Uji hipotesis dalam penelitian ini 
menggunakan analisis regresi linear berganda untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel bebas atau independen, yaitu X1 dan X2 terhadap variabel 
terikat atau dependen, yaitu Y. Rumus umum regresi bergada dalam penelitian 
ini, yaitu (Ghozali, 2018): 
Y = C + b1X1 – b2X1 + R 
Keterangan: 
Y   = turnover intention 
C   = konstanta 
b1, b2   = konstanta regresi 
X1  = kepuasan kerja 
X2  = OCB 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
PT. Laju Usaha Gemilang adalah perusahaan general trading yang berdiri 
sejak tahun 2010. Perusahaan ini merupakan salah satu perusahaan manufaktur 
yang bergerak dibidang ekspor dan impor bahan baku kimia, tekstil, pemasok 
alat keselamatan kerja, bahan bangunan, dan pasta pigmen. Pada tahun 2017, PT. 
Laju Usaha Gemilang lebih fokus pada pemasok bahan baku kimia dan bahan 
bangunan, seperti pasta pigmen. Perusahaan ini memiliki satu kantor dan satu 
gudang. Lokasi kantor berada di Gedung Faria Graha, Lt.1. R.1. Raya, No.21, Jl. 
Makaliwe Raya, RT.8/RW.4, Grogol Petamburan, Jakarta Barat, sedangkan 
lokasi gudang berada di Komplek Perindustrian Milenium, Tigaraksa, Tangerang 
Banten. 
Perusahaan ini memiliki 70 karyawan yang berada di dua lokasi berbeda, 
yaitu kantor atau office dan gudang. Kantor memiliki 20 karyawan, 15 karyawan 
perempuan dan 5 karyawan laki-laki yang dibagi menjadi beberapa divisi, seperti 
admin, marketing, dan HRD, sedangkan gudang merupakan tempat produksi 
yang diisi oleh 50 karyawan dengan 14 karyawan perempuan dan 36 karyawan 
laki-laki yang bekerja pada divisi produksi. Semua karyawan pada perusahaan 
ini memiliki jam kerja yang sama, yaitu dari jam 08.00 s/d 16.00 WIB. Jam 
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tersebut masih bisa bertambah apabila perusahaan memberlakukan lembur pada 
beberapa karyawan.  
Karyawan divisi produksi di perusahaan ini memiliki tugas untuk 
mengolah bahan baku menjadi barang yang memiliki nilai jual. Dalam 
melakukan tugas tersebut, perusahaan menyediakan beberapa alat untuk 
menunjang pekerjaan karyawan. Alat yang sering digunakan di perusahaan ini 
adalah mixer untuk mengaduk bahan mentah menjadi produk yang dihasilkan di 
perusahaan ini (pasta pigment).  
Bahan baku yang sering digunakan di perusahaan ini memiliki unsur kimia 
yang pada dasarnya cukup berbahaya untuk kesehatan manusia, seperti methanol, 
etlien glycol, polietylen glycol, mono etilen, surpaktan, dan white spirit. Untuk 
meminimalisir efek samping yang dirasakan karyawan karena selalu berdekatan 
dengan bahan kimia, pihak perusahaan mengantisipasi hal tersebut dengan 
memberikan satu kotak susu putih perhari. Akan tetapi pada pelaksanaannya 
terdapat beberapa karyawan yang tidak meminum susu tersebut sebelum bekerja, 
melainkan membawa pulang susu tersebut. Selain memberikan susu putih 
sebelum bekerja, pihak perusahaan juga memberikan uang makan siang untuk 
tiap karyawan dan tambahan upah bagi karyawan yang bekerja lembur. 
Di sisi lain, fasilitas yang diberikan perusahaan untuk karyawan divisi 
produksi sudah cukup memadai. Perusahaan menyediakan tempat tinggal 
sementara untuk karyawan. Tempat tinggal tersebut merupakan sebuah rumah 
yang bisa ditempati beberapa karyawan divisi produksi. Tidak hanya 
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memberikan fasilitas tersebut, di lokasi gudang pihak perusahaan juga 
menyediakan wifi gratis untuk karyawan. Pemberian wifi tidak dibatasi jam 
penggunaan, karyawan dapat mengakses wifi pada jam istirahat maupun saat 
tidak banyak pekerjaan yang dilakukan.  
Selain itu pihak perusahaan juga menyediakan satu kamar mandi yang 
dapat digunakan untuk karyawan divisi produksi. Walaupun terdapat fasilitas 
yang sudah memadai, masih terdapat beberapa fasilitas yang belum ada di 
perusahaan ini seperti, tempat beribadah atau mushola untuk karyawan, ruangan 
ber AC,  dan hingga saat ini pihak perusahaan belum memfasilitasi karyawan 
untuk berlibur berasama guna menciptakan rasa kekeluargaan yang baik. 
 
B. Gambaran Umum Subjek 
Penelitian ini dilakukan pada 50 karyawan divisi produksi di PT. Laju 
Usaha Gemilang. Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan pada penelitian ini, 
berikut adalah karakteristik subjek yang peneliti dapatkan: 
1. Karakteristik Berdasarkan Usia 
Berdasarkan hasil penelitian, karakteristik responden berdasarkan usia 







Tabel 12. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Responden Persentase 
15-20 tahun 9 karyawan 18% 
21-25 tahun 17 karyawan 34% 
26-30 tahun 8 karyawan 16% 
31-35 tahun 6 karyawan 12% 
36-40 tahun 5 karyawan 10% 
41-45 tahun 3 karyawan 6% 
46-50 tahun 1 karyawan 2% 
51-55 tahun 1 karyawan 2% 
Total 50 Karyawan 100% 
 
Hasil data karakteristik responden berdasarkan usia karyawan pada divisi 
produksi PT. Laju Usaha Gemilang, rata-rata responden adalah karyawan dengan 
rentang umur 21-25 tahun atau 34% dari keseluruhan responden. 
2. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian, karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin dapat dilihat pada Tabel 13. 
Tabel 13. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 
Laki-laki 36 karyawan 72% 
Perempuan 14 karyawan 28% 
Total 50 karyawan 100% 
 
Hasil data karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, dominasi 
karyawan divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang merupakan laki-laki, 
sebanyak 36 karyawan atau 72% dari keseluruhan responden. 
79 
 
3. Karakteristik Berdasarkan Status Pernikahan 
Berdasarkan hasil penelitian, karakteristik responden berdasarkan status 
pernikahan dapat dilihat pada Tabel 14. 
Tabel 14. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 
Status Pernikahan Jumlah Responden Persentase 
Sudah Menikah 28 karyawan 56% 
Belum Menikah 22 karyawan 44% 
Total 50 karyawan 100% 
 
Hasil data karakteristik responden berdasarkan status pernikahan, lebih 
banyak karyawan divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang yang sudah menikah, 
sebanyak 28 karyawan atau 56% dari keseluruhan responden. 
4. Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja 
Berdasarkan hasil penelitian, karakteristik responden berdasarkan lama 
bekerja dapat dilihat pada Tabel 15. 
Tabel 15. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase 
0-2 tahun 27 karyawan 54% 
3-4 tahun 16 karyawan 32% 
5-6 tahun 4 karyawan 8% 
7-8 tahun 3 karyawan 6% 
Total 50 Karyawan 100% 
 
Hasil data karakteristik responden berdasarkan lama bekerja, karyawan 
divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang memiliki rata-rata lama bekerja pada 
0-2 tahun, yaitu sebanyak 27 karyawan atau 54% dari keseluruhan responden. 
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C. Deskripsi Data 
Data penelitian ini diperoleh dari 50 karyawan divisi produksi perusahaan 
manufaktur (PT. Laju Usaha Gemilang). Data penelitian dikumpulkan 
menggunakan modifikasi skala Likert yang terdiri dari empat jawaban. Analisis 
deskriptif digunakan untuk mengubah data ordinal menjadi data interval dengan 
penghitungan manual yang berdasarkan atas norma kategorisasi (Azwar, 2018). 
Hasil yang didapat berdasarkan penghitungan tersebut dapat dilihat sebagai 
berikut. 
1. Turnover Intention 
Penentuan norma kategorisasi dilakukan setelah mengetahui mean 
hipotetik (M), standar deviasi (SD), maksimum skor, dan minimum skor. Hasil 
penghitungan tersebut dapat dilihat pada Tabel 16. 
Tabel 16. Hasil Penghitungan Turnover Intention 
Mean (μ) 100.46 




Berdasarkan Tabel di atas, dapat diketahui bahwa rata-rata skor (mean) 
yang diperoleh adalah 100.46 dengan simpangan baku (standar deviasi) sebesar 




Setelah mengetahui mean hipotertik (M), standar deviasi (SD), maksimum 
skor, dan minimum skor. Data kemudian dibagi menjadi lima kategori, yaitu 
sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah. Untuk mengetahui 
tingkatan dan menentukan kelompok masing-masing data, akan dilakukan 
pengkategorisasian data. Kategorisasi data dilakukan dengan menggunakan 
norma-norma yang telah ditetapkan pada Tabel 17. 
Tabel 17. Kategorisasi Data Turnover Intention 
Kategorisasi Frekuensi Jumlah Responden Persentase 
Sangat Tinggi X > 124 4 8% 
Tinggi 108 < X ≤ 124 11 22% 
Sedang 92  < X ≤ 108 20 40% 
Rendah 76 < X ≤ 92 13 26% 
Sangat Rendah X ≤ 76 2 4% 
Total 50 100% 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tingkat turnover intention 
pada karyawan divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang paling terbagi menjadi 
lima kategori. Kategori sangat tinggi sebanyak 4 karyawan (8%), kategori tinggi 
sebanyak 11 karyawan (22%), kategori sedang sebanyak 20 karyawan (40%), 
kategori rendah sebanyak 13 karyawan (26%), dan pada kategori sangat rendah 
sebanyak 2 karyawan (4%). Data tersebut menunjukan bahwa rata-rata tingkat 
turnover intention pada karyawan divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang 




2. Kepuasan Kerja 
Penentuan norma kategorisasi dilakukan setelah mengetahui mean 
hipotetik (M), standar deviasi (SD), maksimum skor, dan minimum skor. Hasil 
penghitungan tersebut dapat dilihat pada Tabel 18. 
Tabel 18. Hasil Penghitungan Kepuasan Kerja 
Mean (μ) 68.4 




Berdasarkan Tabel di atas, dapat diketahui bahwa rata-rata skor (mean) 
yang diperoleh adalah 68.4 dengan simpangan baku (standar deviasi) sebesar 
8.56. Sedangkan untuk maksimum skor adalah 82 dan minimum skor adalah 47. 
Setelah mengetahui mean hipotertik (M), standar deviasi (SD), maksimum skor, 
dan minimum skor. Data kemudian dibagi menjadi lima kategori, yaitu sangat 
tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah. Untuk mengetahui tingkatan 
dan menentukan kelompok masing-masing data, akan dilakukan 
pengkategorisasian data. Kategorisasi data dilakukan dengan menggunakan 







Tabel 19. Kategorisasi Data Kepuasan Kerja 
Kategorisasi Frekuensi Jumlah Responden Persentase 
Sangat Tinggi X > 82 0 0% 
Tinggi 73 < X ≤ 82 15 30% 
Sedang 64 < X ≤ 73 22 44% 
Rendah 55 < X ≤ 64 9 18% 
Sangat Rendah X ≤ 55 4 8% 
Total 50 100% 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tingkat kepuasan kerja 
pada karyawan divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang paling terbagi menjadi 
lima kategori. Kategori sangat tinggi sebanyak 0 karyawan (0%), kategori tinggi 
sebanyak 15 karyawan (30%), kategori sedang sebanyak 22 karyawan (44%), 
kategori rendah sebanyak 9 karyawan (18%), dan pada kategori sangat rendah 
sebanyak 4 karyawan (8%). Data tersebut menunjukan bahwa rata-rata tingkat 
kepuasan kerja pada karyawan divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang berada 
dalam kategori sedang, sebanyak 44%. 
3. Organizational Citizenship Behavior 
Penentuan norma kategorisasi dilakukan setelah mengetahui mean 
hipotetik (M), standar deviasi (SD), maksimum skor, dan minimum skor. Hasil 






Tabel 20. Hasil Penghitungan Organizational Citizenship Behavior 
Mean (μ) 53.66 




Berdasarkan Tabel di atas, dapat diketahui bahwa rata-rata skor (mean) 
yang diperoleh adalah 53.66 dengan simpangan baku (standar deviasi) sebesar 
7.47. Sedangkan untuk maksimum skor adalah 64 dan minimum skor adalah 25. 
Setelah mengetahui mean hipotertik (M), standar deviasi (SD), maksimum skor, 
dan minimum skor. Data kemudian dibagi menjadi lima kategori, yaitu sangat 
tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat rendah. Untuk mengetahui tingkatan 
dan menentukan kelompok masing-masing data, akan dilakukan 
pengkategorisasian data. Kategorisasi data dilakukan dengan menggunakan 
norma-norma yang telah ditetapkan pada Tabel 21. 
Tabel 21. Kategorisasi Data Organizational Citizenship Behavior 
Kategorisasi Frekuensi Jumlah Responden Persentase 
Sangat Tinggi X > 65 0 0% 
Tinggi 58 < X ≤ 65 12 24% 
Sedang 50 < X ≤ 58 29 58% 
Rendah 43 < X ≤ 50 7 14% 
Sangat Rendah X ≤ 43 2 4% 
Total 50 100% 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tingkat organizational 
citizenship behavior pada karyawan divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang 
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paling terbagi menjadi lima kategori. Kategori sangat tinggi sebanyak 0 
karyawan (0%), kategori tinggi sebanyak 12 karyawan (24%), kategori sedang 
sebanyak 29 karyawan (58%), kategori rendah sebanyak 7 karyawan (14%), dan 
pada kategori sangat rendah sebanyak 2 karyawan (4%). Data tersebut 
menunjukan bahwa rata-rata tingkat organizational citizenship behavior pada 
karyawan divisi produksi PT. Laju Usaha Gemilang berada dalam kategori 
sedang, sebanyak 58%. 
 
D. Pengujian Prasyarat Analisis 
Sebelum melakukan uji hipotesis, langkah awal dalam menganalisis data 
penelitian adalah dengan melakukan uji prasyarat analisis. Pengujian ini 
bertujuan untuk mengetahui apakah data yang didapat sudah memenuhi syarat 
untuk dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Pengujian prasyarat 
analisis dalam penelitian ini terdiri dari uji normalitas, uji linearitas, dan uji 
multikolinearitas dengan bantuan program SPSS for Windows. 
1. Hasil Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui sebaran data yang diambil 
berdistribusi normal atau tidak. Teknik pengujian menggunakan Kolmogorov-
Smirnov dengan α = 0.05. Data yang berdistriubsi normal memiliki α ≥ 0.05. 





Tabel 22. Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 





Std. Deviation 13.34027444 




Kolmogorov-Smirnov Z .567 
Asymp. Sig. (2-tailed) .905 
a. Test distribution is Normal. 
 
Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai signifikansi Asymp.Sig (2-
tailed) adalah 0.905 atau lebih besar dari 0.05. Sesuai dengan dasar pengambilan 
keputusan dalam uji normalitas Kolmogorov-Smirnov, dapat disimpulkan bahwa 
sebaran data dalam penelitian ini berdistribusi normal. Dengan demikian, 
prasyarat normalitas dalam model regresi sudah terpenuhi. 
2. Hasil Uji Linearitas 
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel dependen dan 
variabel independen mempunyai hubungan linear secara signifikan atau tidak. 
Dua variabel tersebut dikatakan memiliki hubungan linear apabila signifikansi α 







 Tabel 23. Hasil Uji Linearitas Y Dengan X1 
 
Berdasarkan nilai signifikansi, diperoleh nilai Deviation from Linearity 
sebesar 0.343, lebih besar dari 0.05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
variabel turnover intention (Y) dengan kepuasan kerja (X1) memiliki yang 
hubungan linear. 
Tabel 24. Hasil Uji Linearitas Y Dengan X2 
ANOVA Table 
   Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
Y * X2 Between Groups (Combined) 4297.596 19 226.189 .841 .648 




4231.026 18 235.057 .874 .610 
Within Groups 8068.824 30 268.961   
Total 12366.420 49    
 
Berdasarkan nilai signifikansi, diperoleh nilai Deviation from Linearity 
sebesar 0.610, lebih besar dari 0.05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
variabel turnover intention (Y) dengan organization citizenship behavior (X2) 
memiliki hubungan yang linear. 
ANOVA Table 
   Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
Y * 
X1 
Between Groups (Combined) 8110.420 24 337.934 1.985 .047 
Linearity 3493.090 1 3493.090 20.519 .000 
Deviation from 
Linearity 
4617.330 23 200.753 1.179 .343 
Within Groups 4256.000 25 170.240   
Total 12366.420 49    
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3. Hasil Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas, yaitu adanya hubungan yang 
linear antar variabel independen (kepuasan kerja dengan organizational 
citizenship behavior) dalam model regresi. Model regresi yang baik seharusnya 
tidak terjadi korelasi antar variabel independen. Nilai cutoff yang dipakai dalam 
uji multikolinearitas adalah nilai Tolerance ≥  0.10 atau sama dengan nilai VIF 
(variance inflation factor) ≤ 10. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada 
Tabel 25. 









B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 181.630 21.757  8.348 .000   
Kepuasan Kerja 
(X1) 




-.237 .261 -.112 -.909 .368 .995 1.005 
           a. Dependent Variable: turnover intention      
Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai Tolerance untuk variabel kepuasan 
kerja (X1) dan organizational citizenship behavior (X2) sebesar 0.995, lebih 
besar dari 0.10. Sedangkan nilai VIF untuk variabel kepuasan kerja (X1) dan 
organizational citizenship behavior (X2) sebesar 1.005, lebih kecil dari 10,00. 
Dengan demikian sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji 
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multikolinearitas dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas 
dalam model regresi. 
 
E. Pengujian Hipotesis 
Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel 
independen (kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior) terhadap 
variabel dependen (turnover intention). Uji hipotesis dalam penelitian ini 
menggunakan analisis regresi linear berganda dengan bantuan program SPSS for 
Windows. 
1. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Hasil uji signifikansi simultan (uji statistika F) pada penelitian ini dapat 
dilihat pada Tabel 26. 
Tabel 26. Hasil Uji Statistik F 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3646.237 2 1823.118 9.826 .000a 
Residual 8720.183 47 185.536   
Total 12366.420 49    
a. Predictors: (Constant), organizational citizenship behavior, kepuasan 
kerja 
  
b. Dependent Variable: turnover intention 
Berdasarkan uji ANOVA atau uji F, didapatkan nilai F hitung sebesar 9.826 
dengan  nilai Sig. 0.000 dan berdasarkan rumus didapatkan F tabel (2;48). Karena 
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nilai F hitung 9.826 > F tabel 3.19 dan nilai Sig. 0.000 atau lebih kecil dari 0.05, 
maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji F dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis diterima. Dengan kata lain variabel kepuasan kerja (X1) dan 
organizational citizenship behavior (X2) secara simultan (bersama-sama) 
berpengaruh terhadap variabel turnover intention (Y). 
2. Koefisien Determinasi (R Square) Simultan 
Hasil koefisien determinasi (R square) simultan pada penelitian ini dapat 
dilihat pada Tabel 27. 
Tabel 27. Hasil Koefisien Determinasi Simultan 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .543a .295 .265 13.621 
a. Predictors: (Constant), organizational citizenship behavior, kepuasan kerja 
Berdasarkan output SPSS Model Summary di atas, diketahui nilai koefisien 
determinasi atau R Square sebesar 0.295 atau sama dengan 29.5%. Angka 
tersebut dapat diartikan bahwa variabel kepuasan kerja (X1) dan organizational 
citizenship behavior (X2) secara simultan (bersama-sama) berpengaruh terhadap 
variabel turnover intention (Y) sebesar 29.5%. Sedangkan sisanya (100% - 
29.5% = 70.5%) dipengaruhi oleh variabel lain di luar persamaan regresi ini atau 





3. Uji t Parsial (Uji Statistik t) 
Hasil uji t parsial (uji statistika t) pada penelitian ini dapat dilihat pada 
Tabel 28. 
Tabel 28. Hasil Uji Statistik t 








B Std. Error Beta 
Zero-
order Partial Part 
1 (Constant) 181.630 21.757  8.348 .000    
kepuasan 
kerja 




-.237 .261 -.112 -.909 .368 
-.073 -.131 -.111 
a. Dependent Variable: turnover 
intention 
      
Berdasarkan tabel output SPSS Coefficients di atas didapatkan nilai t hitung 
pada variabel independen pertama, yaitu kepuasan kerja (X1) sebesar -4.392 
dengan nilai Sig. 0.000 dan berdasarkan rumus didapatkan t tabel (0.025;47). 
Karena nilai t hitung -4.392 > t tabel 2.011 dan nilai Sig. 0.000 atau lebih kecil 
dari 0.05, maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji t dapat 
disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja (X1) berpengaruh negatif terhadap 
variabel turnover intention (Y). Nilai sumbangan efektif yang didapat 
berdasarkan rumus pada variabel kepuasan kerja (X1) sebesar 0.286 atau 28.6%. 
Nilai t hitung pada variabel independen kedua, yaitu organizational 
citizenship behavior sebesar -0.909 dengan nilai Sig. 0.368 dan berdasarkan 
rumus didapatkan t tabel (0.025;47). Berbeda dengan variabel independen 
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pertama, nilai t hitung -0.909 < t tabel 2.011 dan nilai Sig. 0.368 atau lebih besar 
dari 0.05, maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji t dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh antara variabel organizational citizenship 
behavior terhadap variabel turnover intention. Nilai sumbangan efektif yang 
didapat berdasarkan rumus pada variabel organizational citizenship behavior 
(X2) sebesar 0.008 atau 0.8%. 
4. Koefisien Determinasi (R Square) Parsial 
Hasil koefisien determinasi parsial atau besarnya pengaruh kepuasan kerja 
(X1) terhadap turnover intention (Y) dan besarnya pengaruh organizational 
citizenship behavior (X2) terhadap variabel turnover intention (Y) pada 
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 29. dan Tabel 30. 
Tabel 29. Hasil Koefisien Determinasi Parsial (X1) Terhadap (Y) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .531a .282 .268 13.596 
a. Predictors: (Constant), kepuasan kerja  
Berdasarkan output SPSS Model Summary di atas, diketahui nilai koefisien 
determinasi atau R Square sebesar 0.282 atau sama dengan 28.2%. Angka 
tersebut dapat diartikan bahwa variabel kepuasan kerja (X1) berpengaruh 




Tabel 30. Hasil Koefisien Determinasi Parsial (X2) Terhadap (Y) 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .073a .005 -.015 16.008 
a. Predictors: (Constant), organizational citizenship 
behavior 
 
Berdasarkan output SPSS Model Summary di atas, diketahui nilai koefisien 
determinasi atau R Square sebesar 0.005 atau sama dengan 0.5%. Angka tersebut 
dapat diartikan bahwa variabel organizational citizenship behavior (X2) 
berpengaruh terhadap variabel turnover intention (Y) sangat kecil, sebesar 0.5%.  
 
Kesimpulan dari Uji Analisis Regresi Linear Berganda 
Berdasarkan pembahasan di atas, kepuasan kerja dan organizational 
citizenship behavior secara simultan (bersama-sama) berpengaruh terhadap 
turnover intention sebesar 29.5%. Sumbangan efektif variabel kepuasan kerja 
terhadap turnover intention sebesar 28.6% dan secara parsial kepuasan kerja 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention sebesar 28.2%. Pengaruh negatif 
ini bermakna semakin tinggi kepuasan kerja yang didapatkan maka semakin 
rendah tingkat turnover intention pada karyawan. Sedangkan organizational 
citizenship behavior tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention. Hal 
tersebut berdampak pada nilai sumbangan efektif yang didapat pada variabel 
organizational citizenship behavior juga sangat rendah, yaitu 0.8%. Dengan kata 
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lain, hipotesis pertama (H1) dan hipotesis ketiga (H3) diterima, sedangkan 
hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini ditolak. 
 
F. Pembahasan Hasil Penelitian 
Penelitian ini dilakukan kepada 50 karyawan divisi produksi di PT. Laju 
Usaha Gemilang dengan dominasi karyawan laki-laki sebanyak 36 orang. 
Karyawan yang sudah menikah sebanyak 28 orang, sedangkan 22 orang lainnya 
belum menikah. Rata-rata karyawan dalam penelitian ini berusia 21-25 tahun 
yang merupakan generasi milenial dengan lama bekerja selama 0-2 tahun. Secara 
umum kriteria karyawan di perusahaan ini merupakan karyawan milenial dengan 
masa kerja yang relatif pendek. Selain itu hampir setengah dari jumlah 
keseluruhan karyawan yang masih belum menikah.  
Penjelasan di atas dapat memungkinkan munculnya permasalahan baru di 
dalam perusahaan terkait turnover intention, khususnya rata-rata umur karyawan 
yaitu 21-25 tahun atau berada pada generasi milenial. Menurut  Sebastian (2016) 
hal tersebut tersebut dapat meningkatkan kemungkinan mereka untuk 
meninggalkan perusahaan karena memiliki karakteristik mudah berpindah 
pekerjaan dalam waktu singkat dan merupakan individu yang dinamis. Sejalan 
dengan pendapat yang dikemukakan oleh Mobley (1986) faktor yang dapat 
mempengaruhi turnover intention adalah usia dan masa kerja. Beliau 
mengemukakan bahwa karyawan muda memiliki tingkat turnover intention yang 
cenderung tinggi, hal tersebut disebabkan karena usia karyawan dapat 
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mempengaruhi bagaimana keinginan mereka untuk menemukan perusahaan baru 
untuk meningkatkan jenjang karir. Selain itu beliau juga mengemukakan bahwa 
dua pertiga sampai tiga perempat bagian dari karyawan muda yang akan keluar 
dari perusahaan terjadi pada akhir tahun pertama. Hal ini sesuai dengan kondisi 
PT. Laju Usaha Gemilang yang masih mengalami permasalahan pada turnover. 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif, diketahui bahwa rata-rata tingkat 
turnover intention karyawan divisi produksi di perusahaan ini berada pada 
kategori sedang, sebanyak 20 karyawan (40%). Hal tersebut sesuai dengan 
penjelasan sebelumnya mungkin diakibatkan karena usia karyawan yang masih 
muda dan masa kerja yang relatif sedikit. Tidak jauh berbeda dengan hasil 
analisis deskriptif turnover intention, rata-rata kategori tingkat kepuasan kerja 
dan organizational citizenship behavior juga berada pada kategori sedang. 
kategori ini sebanyak 22 karyawan (44%) yang memiliki tingkat kepuasan kerja 
dalam kategori sedang, dan 29 karyawan (58%) yang memiliki tingkat 
organizational citizenship behavior dalam kategori sedang. Kondisi kepuasan 
kerja dan organizational citizenship behavior yang terjadi di PT. Laju Usaha 
Gemilang dapat mempengaruhi tingkat turnover intention di perusahaan ini. 
Setelah melakukan kategorisasi tingkat turnover intention, kepuasan kerja, 
dan organizational citizenship behavior pada karyawan divisi produksi, peneliti 
melakukan uji prasyarat analisis dan uji hipotesis. Berdasarkan hasil uji hipotesis, 
diketahui bahwa kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap turnover intention sebesar 29.5%. 
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Sedangkan sisanya, yaitu 70.5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
Walaupun kedua variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh 
terhadap variabel dependen, dalam uji t yang dilakukan, didapatkan hasil bahwa 
secara parsial kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 
Berbeda dengan kepuasan kerja, organizational citizenship behavior tidak 
memiliki pengaruh secara parsial terhadap turnover intention.  
Kepuasan kerja merupakan perasaan secara menyeluruh mengenai 
pekerjaan yang berhubungan dengan tingkah laku karyawan terkait beberapa 
aspek yang dirasakan karyawan dalam bekerja (Spector, 1997). Salah satu hasil 
penelitian yang didapat dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja berpengaruh 
negatif terhadap turnover intention sebesar 28.6%. Hasil tersebut sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Tika Nur Halimah, dkk pada tahun 2016. 
Pengaruh negatif ini bermakna semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka 
semakin rendah tingkat turnover intention divisi produksi PT. Laju Usaha 
Gemilang. Dengan demikian hipotesis pertama (H1) terkait kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap turnover intention karyawan divisi produksi pada PT. Laju 
Usaha Gemilang dalam penelitian ini diterima. 
Walaupun fasilitas dan perhatian yang perusahan berikan untuk karyawan 
sudah cukup terpenuhi, seperti menyediakan tempat tinggal, wifi, dan pemberian 
susu putih perhari. Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan divisi produksi PT. 
Laju Usaha Gemilang rata-rata berada pada kategori sedang. Hal tersebut 
mungkin disebabkan karena pekerjaan yang dilakukan divisi produksi cukup 
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monoton karena selalu berhadapan dengan mesin dan menunggu hingga mesin 
tersebut berhenti atau produk yang dihasilkan sudah selesai.  
Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan divisi produksi, pihak 
perusahaan dapat memperhatikan beberapa aspek. Aspek-aspek tersebut dapat 
berupa, upah, promosi, pengawasan, tunjangan, imbalan, prosedur 
pengoperasian, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi (Spector, 1997). 
Beberapa aspek tersebut merupakan apa yang harus dipenuhi perusahaan agar 
kepuasan kerja karyawan dapat meningkat dan meminimalisir kebosanan 
karyawan. Ketika kepuasan kerja meningkat maka mampu menyebabkan 
berkurangnya turnover intention dan mampu menciptakan karyawan yang 
berkomitmen tinggi, rajin, serta memunculkan perilaku positif yang bermanfaat 
bagi perusahaan (Aamodt, 2010). 
 Selain kepuasan kerja, menurut Mulyanto dan Handayani (2016) 
menyebutkan bahwa perilaku sukarela untuk menolong pekerjaan orang lain 
(organizational citizenship behavior) juga memiliki pengaruh yg signifikan 
terhadap tingkat turnover intention. Bertolak belakang dengan pernyataan 
tersebut, hasil penelitian yang didapat terkait pengaruh organizational citizenship 
behavior terhadap turnover intention adalah tidak ada pengaruh secara parsial 
antar organizational citizenship behavior terhadap turnover intention. 
Sumbangan efektif yang didapat juga hanya sebesar 0.8%. Sesuai dengan hasil 
penelitian Rahayu (2015), menyebutkan bahwa perilaku organizational 
citizenship sesungguhnya hanya dimiliki sebagian kecil dari karyawan, karena 
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aturan perusahaan yang ketat serta iming-iming reward dari perusahaan. Dengan 
demikian hipotesis ketiga (H2) terkait organizational citizenship behavior 
berpengaruh terhadap turnover intention karyawan divisi produksi pada PT. Laju 
Usaha Gemilang dalam penelitian ini ditolak.  
Tidak adanya pengaruh tersebut dapat ditinjau dari budaya dan iklim 
perusahaan, perbedaan pribadi dan suasana hati yang dirasakan karyawan. 
Berdasarkan data gambaran umum subjek juga didapatkan bahwa masa kerja 
karyawan divisi produksi di PT. Laju Usaha Gemilang relatif pendek. Hal 
tersebut menurut Soegandhi, Susanto dan Setiawan (2013) dapat menjadi faktor 
yang mempengaruhi bagaimana OCB yang dimiliki karyawan. Beliau 
mengemukakan bahwa karyawan yang sudah lama bekerja memiliki kedekatan 
dan keterikatan dengan perusahaan begitu pula sebaliknya. Selain itu karena 
dominasi karyawan divisi produksi di perusahaan ini berada pada laki-laki, 
perilaku mereka kurang menonjol khususnya dalam berperilaku menolong orang 
lain, bersahabat, dan bekerja sama dengan rekan satu divisi (Konrad et al., 2000). 
Menurut Organ (1988) organizational citizenship behavior adalah perilaku 
spontan, sukarela, dan kooperatif karyawan dalam membantu rekan kerja yang 
tidak langsung diakui oleh sistem imbalan formal. Sama seperti kepuasan kerja, 
organizational citizenship behavior karyawan divisi produksi di PT. Laju Usaha 
Gemilang rata-rata berada pada kategori sedang yang mungkin dapat terjadi 
karena karyawan hanya bertindak ketika atasan memberikan perintah. Hal ini 
dapat dilihat ketika tidak ada pekerjaan, karyawan juga tidak melakukan aktivitas 
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kerja. Ketatnya peraturan perusahaan juga dapat mempengaruhi bagaimana 
perilaku citizenship karyawan.  
Selain itu Masih terdapat beberapa dimensi yang harus dijalankan 
karyawan agar terjadi pekerjaan yang produktif. Dimensi tersebut dapat berupa 
altruism atau perilaku sukarela karyawan terhadap rekan kerja terkait tugas tanpa 
adanya paksaan, conscientiousness atau perilaku karyawan dalam melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab yang melebihi persyaratan minimum, sportsmanship 
atau karyawan yang tidak mengeluh terhadap masalah kecil di lingkungan kerja, 
courtesy atau keleluasaan sikap karyawan untuk membantu persoalan terkait 
rekan kerja, dan civic virtue atau partisipasi karyawan dalam melibatkan diri dan 
bertanggung jawab penuh terhadap perusahaan (Organ, 1988).  
Walaupun hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini ditolak, hasil uji 
signifikansi simultan membuktikan bahwa kepuasan kerja dan organizational 
citizenship behavior secara simultan atau bersama-sama berpengaruh terhadap 
turnover intention. Hal tersebut membuktikan bahwa hipotesis ketiga (H3) yang 
menyebutkan bahwa kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior 
berpengaruh terhadap turnover intention  karayawan divisi produksi pada PT. 
Laju Usaha Gemilang dalam penelitian ini diterima. Variabel kepuasan kerja dan 
organizational citizenship behavior secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
turnover intention sebesar 29.5%. Hal tersebut dikarenakan aspek maupun 
dimensi dari kepuasan kerja dan OCB saling membantu dan berkaitan untuk 
melihat pengaruh kedua variabel tersebut apakah dapat mempengaruhi turnover 
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intention. Nilai sisanya sebesar 70.5% dapat dipengaruhi variabel lain yang tidak 
diteliti, seperti dukungan supervisor dan komitmen organisasi (Aditya dan 
Rumita, 2015), stres kerja, tingkat gaji, dan kepemimpinan (Amany, 2016). 
 
G. Keterbatasan Penelitian 
Secara keseluruhan, peneliti menyadari bahwa terdapat keterbatasan dalam 
penelitian ini, yaitu:  
1. Ada kemungkinan munculnya bias ketika responden menjawab skala psikologis 
yang dapat menyimpangkan data. Kemungkinan bias dapat muncul karena rasa 
lelah yang dirasakan responden ketika mengisi skala.  
2. Wilayah cakupan generalisasi yang tidak luas, karena penelitian ini hanya 
dilakukan pada karyawan divisi produksi sehingga tidak bisa digeneralisasikan 







SIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Simpulan 
Berdasarkan hasil keseluruhan yang peneliti dapat dalam penelitian ini, 
disimpulkan bahwa: 
1. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan divisi 
produksi di PT. Laju Usaha Gemilang dengan nilai t hitung -4.392 > t tabel 2.011 
dan nilai Sig. sebesar 0.000 < 0.05. Hal ini berarti apabila kepuasan kerja 
karyawan tinggi maka turnover intention semakin rendah, begitu pula 
sebaliknya, ketika kepuasan kerja yang dirasakan karyawan redah maka turnover 
intention semakin meningkat. 
2. Tidak ada pengaruh organizational citizenship behavior terhadap turnover 
intention karyawan divisi produksi di PT. Laju Usaha Gemilang karena nilai t 
hitung -0.909 < t tabel 2.011 dan nilai Sig. sebesar 0.368 > 0.05. Hal ini berarti 
ketika karyawan memiliki perilaku organizational citizenship behavior yang 
baik tidak dapat dipastikan juga bahwa intensi karawan untuk keluar dari 
perusahaan akan semakin rendah. 
3. Ada pengaruh kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior secara 
bersama-sama terhadap turnover intention karyawan divisi produksi di PT. Laju 
Usaha Gemilang dengan nilai F hitung 9.826 > F tabel 3.19 dan nilai Sig. sebesar 
0.000 < 0.05. Selain itu berdasarkan data yang diperoleh, sumbangan efektif 
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variabel kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior terhadap 
turnover intention sebesar 29.5%. Nilai sisanya sebesar 70.5%  dapat dipengaruhi 
variabel lain yang tidak diteliti. 
 
B. Implikasi 
Implikasi dari penelitian ini adalah diharapkan karyawan memiliki tingkat 
kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior yang tinggi. Salah satu 
cara untuk meningkatkan kepuasan kerja adalah dengan menciptakan suasana 
kerja yang baik. Suasana kerja tersebut dapat mempengaruhi bagaimana 
komunikasi yang terjadi dengan rekan kerja maupun atasan. Dalam hal ini pihak 
perushaan juga harus memperhatikan karyawan dengan cara melakukan 
pengawasan atau supervisi yang baik, menjabarkan prosedur pengoperasian 
dengan jelas, memberikan promosi jabatan yang adil. Perilaku organizational 
citizenship behavior juga harus diperhatikan agar karyawan semakin produktif. 
Salah satu cara untuk meningkatkan organizational citizenship behavior adalah 
dengan membangun kepercayaan antar karyawan dengan atasan. Hal tersebut 









Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa saran yang bisa dilakukan 
untuk beberapa pihak, yaitu: 
1. Bagi pihak perusahaan, perlu meningkatkan secara bersama-sama antara 
kepuasan kerja dan OCB karyawan agar niat atau keinginan yang dimiliki 
karyawan untuk keluar dari perusahaan menurun. Untuk meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan, pihak perusahaan dapat memberikan pengawasan, penghargaan 
yang baik, mengadakan promosi jabatan, dan diharapkan dapat memberikan 
tunjangan berupa asuransi untuk karyawan. Tidak hanya memperhatikan 
kepuasan kerja, pihak perusahaan juga diharapkan mengimbangi antara kepuasan 
kerja dan OCB yang dimiliki karyawan. Untuk meningkatkan hal tersebut 
perusahaan tidak hanya fokus pada target, melainkan berusaha menciptakan 
suasana kerja dan rasa kekeluargaan yang baik, karena dalam organisasi atau 
perusahaan, kerja sama merupakan kunci keberhasilan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya, dapat mengaplikasikan variabel independen lain untuk 
melihat bagaimana pengaruhnya dengan variabel turnover intention, karena 
dalam penelitian ini besarnya pengaruh yang didapat tidak terlalu tinggi dan 
terdapat satu variabel independen, yaitu OCB yang tidak memiliki pengaruh 
dengan variabel turnover intention. Selain itu, peneliti selanjutnya diharapkan 
dapat meminimalisir bias yang terjadi karena kurangnya interaksi dengan 
karyawan. Cara yang dapat dilakukan yaitu memberikan angket atau skala 
psikologis ketika jam istirahat dan meminta izin perusahaan untuk melakukan 
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wawancara dan observasi awal, serta mendampingi karyawan ketika mengisi 
instrumen penelitian. Cakupan generalisasi yang luas juga dapat dilakukan 






Aamodt, M. G. (2010). Industrial/Organizational Psychology : An Applied Approach 
(6th ed.), United States of America: Wadsworth Cengage Learning. 
Aditya, P. M., Rumita, Rani. (2015). Analisis Variabel yang Mempengaruhi Tingginya 
Turnover Intention pada Operator Produksi Dengan Metode Regresi Linear 
Berganda. Industrial Engineering Online Jurnal (IEOJ), Vol. 4, No. 1. 
Amany, Jovi. (2016). Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Tingkat Gaji dan 
Kepemimpinan Terhadap Turnover Intention Staff Auditor di Kantor Akuntan 
Publik. Jurnal Online Mahasiswa, Vol. 3, No. 1.  
Azwar, Saifuddin. (2014). Metode Penelitian. Yogyakarta: Pustaka Pelajar. 
Azwar, Saifuddin. (2018). Metode Penelitian Psikologi Edisi 2. Yogyakarta: Pustaka 
Pelajar. 
Bitar. (2016). Pengertian, Tugas, Jabatan, dan Syarat Menjadi Frontliner Beserta 
Fungsinya Secara Lengkap. Diakses pada Februari 20, 2018, dari 
http://www.gurupendidikan .co.id/pengertian-tugas-jabatan-dan-syarat-menjadi-
frontliner-beserta-fungsinya-secara-lengkap/. 
Carlson, Elwood. (2008). The Lucky Few: Between the Greatest Generation and the 
Baby Boom. Florida: Springer.  
Dewi, K.A., Wibawa, I Made. (2016). Pengaruh Stres Kerja pada Turnover Intention 
yang Dimediasi Kepuasan Kerja Agen AJB Bumiputera 1912. E-Jurnal 
Manajemen Unud, Vol. 5, No. 6. 
Dwiningtyas. (2015). Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Turnover Intention pada Karyawan CV. Aneka Ilmu Semarang. 
Skripsi. Universitas Negeri Semarang. 
Halimah, T. Nur., Fathoni, Azis., Minarsih, Maria. (2016). Pengaruh Job Insecurity, 
Kepuasan Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 
Pramuniaga di Gelael Supermarket. Journal of Management, Vol. 2, No. 2. 
Handoko, T. Hani. (2005). Manajemen Personalia dan Sumberdaya Manusia. 
Yogyakarta: PT. BPFE. 
Jex, Steve M. & Britt, Thomas W. (2008). Organizational Psychology: a Scientist 
Practitioner Approach. New Jerssey: John Wiley and Sons, Inc. 
Jimad, Habibullah. (2011). Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Dan Intensi 
Turnover. Jurnal Bisnis & Manajemen, Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi 
Universitas Lampung, Bandarlampung Volume 7 No.2 155-163. 
106 
 
Jobdesc. Fungsi Pemasaran. Diakses pada Januari 10, 2019, dari http://www  
jobdesc.net/job-desc/tugas-dan-job-deskripsi-manager-produksi.html. 
Kaswan. (2017). Psikologi Industri & Organisasi. Bandung: Alfabeta. 
Konrad, A. M., Ritche, J. E., Lieb, P., & Corrigal, E. (2000). Sex Difference and 
Similarities in Job Attribute Preference. A Meta Analysis. Psychological Bulletin 
Vol. 126: 593-641. 
Lussier, Robert N. (2002). Human Relation in Organiztions. Boston: McGraw Hill 
Irwin. 
Mangkunegara, A. P. (2001). Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan.  
Bandung: Remaja Rosdakarya. 
Mangkunegara, A. P. (2005). Perilaku dan Budaya Organisasi, Cetakan Pertama. 
Bandung: PT. Refika Aditama. 
Maxmanroe. Perusahaan Manufaktur: Pengertian, Karakteristik, Fungsi, dan 
Contohnya. Diakses pada Januari 10, 2019, dari https://www.maxmanroe 
.com/vid/bisnis/perusahaan-manufaktur.html. 
Mobley, Horner, & Hollingsworth. (1978). The relationship between human resource 
practices and Employee retention in public organisations: an exploratory Study 
conducted in the united arab emirates. Arab: International Journal of Business 
and Social Science. 
Mobley, W. H. (1986). Pergantian Karyawan: Sebab, Akibat dan Pengendaliannya. 
Terjemahan Nurul Iman. Jakarta: PT Pustaka Binaman Pressindo. 
Mulyanto, Edy., dan Handayani, Leni. (2016). Analisis Pengaruh Organizational 
Citizenship Behavior dan Organizational Commitmen Terhadap Turnover 
Intention (Studi Kasus pada PT Wom Finance Cabang Ciputat). EDUKA Jurnal 
Pendidikan, Hukum dan Bisnis Vol. 3, No. 3. 
Octaviani, Henry. 2015. Person-organization Fit, Kepuasan Kerja, dan Turnover 
Intention: Studi Empiris pada Karyawan Generasi Y Industri Perbankan di 
Indonesia. Jurnal Manajemen Vol. 12, No. 2. 
Organ, D. W. (1988). Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier 
Syndrome. Lexington, MA: Lexintong Books. 
Organ, D.W.,  et.al. (2006) Organizational Citizenship Behavior. Its Nature, 
Antecendents, and Consequences. California: Sage Publications, Inc. 
Perdana, N. A. (2015). Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap 
Turnover Intention pada Karyawan PT. Ganda Buanaindo Kuantan Singingi 
Hilir. Jom FEKON Vol. 2, No. 1. 
107 
 
Pertiwi, Putri. (2018). 80% Turnover Karyawan Disebabkan oleh Bad Hiring Decision. 
Diakses pada April 2, 2018, dari: Integrity-indonesia.com. 
 
Puspitasari, Yani. (2015). Hubungan Organizational Citizenship Behavior Dengan 
Turnover Intention pada Karyawan Produksi PT Kamaltex, Karangjati, 
Kab.Semarang. Skripsi. Universitas Kristen Satya Wacana. 
Putra, Emdy, M., dan Wibawa, I Made. (2015). Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 
Turnover Intention Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening 
pada PT. Autobagus Rent Car Ball. E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 4, No. 4, 
2015: 1100-1118. 
Qalbi, Siti N, dkk. (2016). Pengaruh Job Embeddedness Terhadap Intensi Turnover 
Karyawan Caroline Officer PT. Informedia Nusantara. Jurnal Psikologi Jambi 
Vol 1, No 1. 
Rahayu, Kusmaryati D. (2015). Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Terhadap Turnover Intention Karyawan Dimoderasi Kebutuhan Manusia (Studi 
Kasus pada Mahasiswa Kelas Karyawan UJB). Efektif, Jurnal Bisnis dan 
Ekonomi. 
Randhawa, Gurpreet. (2007). Relationship between Job Satisfaction and Turnover 
Intentions : An Empirical Analysis. Indian management studies journal, 149-159. 
Risdiana, Aris. (2014). Transformasi Peran Da’I Dalam Menjawab Peluang dan 
Tantangan (Studi Terhadap Manajemen SDM). Jurnal Dakwah, Vol. 15, No. 2 
Tahun 2014. 
Robbins, Stephen P. & Judge, Timothy A. 2013. Organizational Behavior Fifteenth 
Edition. New Jearsey: Pearson Education 
Sari, Nita R., Hakam, M.S., dan Susilo, Heru. (2015). Pengaruh Kepuasan Kerja 
Terhadap Turnover Intention (Studi pada AJB Bumiputera 1912 Kantor Wilayan 
Jatim II/Malang). Jurnal Administrasi Bisnis  (JAB). Vol. 27, No. 1. 
Sebastian, Yoris. (2016). Generasi Langgas Millenials Indonesia. Jakarta: Gagas 
Media. 
Sharma, Vivek., & Jain, Sangeeta. (2014). A Scale for Measuring Organizational 
Citizenship Behavior in Manufacturing Sector. Pacific Buisness Review 
International, Vol 6, Issue 8. 
Sharma, Kumar P., Misra Kumar R., dan Mishra P. 2017. Job Satisfaction Scale: 
Adaptation and Validation Among Indian IT (Information Technology) 
Employess. Sage Publications, Vol 18, Issue 3.  
Siswanto, Bejo. (1987). Manajemen Tenaga Kerja. Bandung: Sinar Baru. 
108 
 
Soedaryono. (2000). Tata Laksana Kantor. Jakarta: Depdikbud. 
Soegandhi, V.M., Sutanto, Eddy., dan Setiawan, Roy. (2013). Pengaruh Kepuasan 
Kerja dan Loyalitas Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior pada 
Karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim. AGORA Vol. 1, No. 1. 
Sora. N. (2017). Pengertian Karyawan dan Jenisnya Secara Umum. Diakses pada 
April 1, 2018, dari: http://www.pengertianku.net/2017/01/pengertian-karyawan-
dan-jenisnya-secara-umum.html. 
Sora. N. (2014). Pengertian Mahasiswa Menurut Para Ahli. Diakses pada April 1, 
2018, dari http://www.pengertianku.net/2014/11/kenali-pengertian-mahasiswa-
dan-menurut-para-ahli.html.  
Spector. P. E. (1985). Measurement of Human Service Staff Satisfaction: Development 
of the Job Satisfaction Survey. American Journal of Community Psychology. 
Vol. 13, No. 6. 
Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction: Application, Assesment, Causes, and 
Consequences. Thousand Oaks, CA: Sage Publication, Inc. 
Staw, Barry M. (1991). Psychological Dimensions of Organizational Behavior. New 
York: Macmillan. 
Sugiyono. (2010). Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuatitatif, Kualitatif, 
dan R&D. Bandung: Alfabeta. 
Sutanto, E.M., dan Gunawan, Carin. (2013). Kepuasan Kerja, Komitmen 
Organisasional dan Turnover Intention. Jurnal Mitra Ekonomi dan Manajemen 
Bisnis, Vol. 4, No. 1. 
Waluyo, Minto. (2010). Manajemen Perusahaan Industri. Sidoarjo: Dian Samudra. 
Wateknya, Yoga, dan Indarto, Setyabudi. (2016). Pengaruh Komitmen Organisasi dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention. Skripsi. Universitas Negeri 
Yogyakarta. 
Yuda, Ida. B., dan Ardana, I Komang. (2017). Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stres 
Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan Hotel Hiliday Inn Express. 
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 6, No. 10. 
Zhang, Deww. (2011). Organizational Citizhenship Behavior. White Paper. 
























Lampiran 3. Surat Persetujuan Responden 
 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu Karyawan Perusahaan 
 
Dengan Hormat, 
Saya adalah mahasiswa Universitas Negeri Yogyakarta yang sedang menempuh 
program studi S1 Psikologi Universitas Negeri Yogyakarta. Saat ini saya sedang 
mengadakan penelitian sebagai persyaratan untuk menyelesaikan studi. Penelitian ini 
tentang pengaruh kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior terhadap 
turnover intention di perusahaan bidang manufaktur. 
Dalam rangka penelitian tersebut, pada kesempatan ini saya memohon kesediaan 
partisipasi dan bantuan Bapak/Ibu untuk mengisi instrumen penelitian sesuai dengan 
keadaan Bapak/Ibu serta petunjuk pengerjaan. Hasil dari instrumen ini tidak akan 
mempengaruhi nilai atau sikap apapun yang terkait dengan pekerjaan Bapak/Ibu. 
Bapak/Ibu dapat mengerjakannya di manapun dan kapanpun dengan waktu kira-kira 
20 s/d 30 menit. Berikut saya serahkan berkas skala penelitian tentang kepuasan kerja, 
organizational citizenship behavior, dan turnover intention. Apabila sudah selesai, 
instrumen ini dapat diserahkan kepada Penanggung Jawab distribusi instrumen di 
perusahaan ini. 
Saya mengucapkan terima kasih atas kesediaan Bapak/ibu. Semoga Allah SWT 
membalas semua kebaikan Bapak/Ibu dengan kebaikan yang berlipat. Amin. 
 
Hormat saya, 




Lampiran 4. Identitas dan Surat Kesediaan Responden 
 
IDENTITAS DAN SURAT KESEDIAAN RESPONDEN 
 
Nama/Inisial  : 
Usia   : tahun 
Status Pernikahan :        Sudah menikah  Tidak menikah * 
Jenis Kelamin  :        Laki-laki  Perempuan * 
Lama Bekerja  :          Tahun          Bulan 
 
Catatan : (*) beri tanda X 
 
Dengan ini saya bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian yang berjudul 
Pengaruh Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior terhadap 




Tanda Tangan  :  
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1. Bacalah setiap pernyataan dengan baik dan seksama. 
2. Tentukan pilihan jawaban dengan jujur, sesuai dengan yang anda rasakan, alami, 
dan sungguh-sungguh menggambarkan diri anda yang sebenarnya. 
3. Pilihan jawaban meliputi 4 (empat) alternatif, yaitu: 
STS : Apabila pernyataan dalam alat ukur Sangat Tidak Sesuai dengan 
kondisi Bapak/Ibu di perusahaan ini. 
TS : Apabila pernyataan dalam alat ukur Tidak Sesuai dengan kondisi 
Bapak/Ibu di perusahaan ini. 
S  : Apabila pernyataan dalam alat ukur Sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu 
di perusahaan ini. 
SS : Apabila pernyataan dalam alat ukur Sangat Sesuai dengan kondisi 
Bapak/Ibu di perusahaan ini. 
Jawablah dengan memberikan tanda (X) pada pilihan anda. Setiap pernyataan 
hanya memiliki satu jawaban, dan tidak ada jawaban yang dianggap 
salah. Semua jawaban adalah benar. Hasil dari skala ini tidak akan 
mempengaruhi nilai atau sikap apapun yang terkait dengan pekerjaan 
anda. 
Contoh Cara Pengisian: 
Pernyataan STS TS S SS 
Saya nyaman berada di perusahaan  X   
 
Jika anda ingin mengganti jawaban, dapat mengganti seperti contoh di bawah ini: 
Pernyataan STS TS S SS 




No. PERNYATAAN STS TS S SS 
1. Saya bosan dengan pekerjaan saat ini sehingga 
saya memiliki pikiran untuk keluar dari pekerjaan 
saya. 
    
2. Saya berniat mencari pekerjaan di perusahaan 
lain. 
    
3. Saya berpikir untuk berhenti dari pekerjaan 
karena tekanan pekerjaan yang berat. 
    
4. Saya berniat menyetujui jika ada tawaran 
pekerjaan dari perusahaan lain 
    
5. Saya berencana untuk keluar dari perusahaan ini.     
6. Saya merasa kurang nyaman bekerja di tempat ini 
sehingga saya memiliki pikiran untuk keluar dari 
pekerjaan. 
    
7. Saya suka membandingkan pekerjaan teman saya 
di perusahaan lain karena saya berencana mencari 
pekerjaan lain. 
    
8. Beban pekerjaan yang ringan menyebabkan saya 
berpikir untuk tetap tinggal di perusahaan ini. 
    
9. Relasi antar rekan kerja yang baik memicu saya 
untuk tidak berencana mencari pekerjaan di 
perusahaan lain. 
    
10. Saya ingin keluar dari pekerjaan saat ini 
secepatnya. 
    
11. Saya nyaman dengan lingkungan pekerjaan yang 
membuat saya berpikir untuk tetap bekerja di 
tempat ini. 
    
12. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain 
merupakan pilihan terburuk untuk karir saya. 
    
13. Saya menikmati rutinitas pekerjaan sehingga saya 
berpikir untuk tetap bekerja di perusahaan ini. 
    
14. Saya mampu berkembang di perusahaan ini 
sehingga saya kurang berniat untuk mecari 
pekerjaan di perusahaan lain. 
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15. Saya tidak memiliki niat untuk mengundurkan diri 
dari pekerjaan ini. 
    
16. Saya berpikir untuk menghabiskan masa karir di 
perusahaan saat ini. 
    
17. Dukungan positif dari atasan membuat saya tidak 
berkeinginan untuk mencari pekerjaan lain. 
    
18. Relasi yang buruk antar rekan kerja membuat saya 
berpikir ingin keluar dari pekerjaan saya saat ini. 
    
19. Ketika waktu senggang saya berencana untuk 
melihat iklan lowongan pekerjaan. 
    
20. Saya sulit untuk meninggalkan pekerjaan saya 
saat ini. 
    
21. Saya berpikir bahwa keluar dari pekerjaan saya 
saat ini merupakan pilihan terbaik untuk karir 
saya ke depan. 
    
22. Saya memiliki keinginan untuk mencari 
pengalaman kerja yang lebih baik di perusahaan 
lain. 
    
23. Dukungan yang positif dari atasan membuat saya 
berpikir untuk tetap bekerja di perusahaan ini. 
    
24. Saya sangat menikmati pekerjaan sehingga saya 
tidak memiliki niat untuk mencari pekerjaan lain. 
    
25. Saya berencana untuk membuat surat 
pengunduran diri. 
    
26. Saya berpikir untuk meninggalkan pekerjaan saya 
karena suatu hal yang kurang memuaskan. 
    
27. Saya memiliki niat untuk mengirim surat lamaran 
kerja ke perusahaan lain dalam waktu dekat. 
    
28. Saya berencana keluar dari perusahaan karena 
bekerja disini hanya membuang waktu. 
    
29. Saya merasa berat hati apabila keluar dari 
perusahaan ini. 
    
30. Saya berniat keluar dari perusahaan ini karena 
keputusan terbaik untuk karir saya. 
    
31. Saya berpikir untuk tetap bekerja di perusahaan 
ini karena relasi antar rekan kerja yang baik. 
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32. Saya berniat untuk mengabaikan tawaran 
pekerjaan dari perusahaan lain. 
    
33. Saya berniat untuk meninggalkan pekerjaan ini 
dalam waktu dekat. 
    
34. Saya berniat untuk berbicara pada atasan 
mengenai pengunduran diri saya dari perusahaan 
ini. 
    
35. Saya memiliki kemauan untuk tetap bekerja di 
perusahaan ini secara maksimal. 
    
36. Saya berpikir bahwa keluar dari pekerjaan dapat 
merugikan perusahaan ini. 
    
37.  Saya menikmati setiap tugas dari pekerjaan 
sehingga saya tidak memiliki niat untuk mencari 
pekerjaan di perusahaan lain. 
    
38. Saya merasa sedih apabila berencana untuk 
meninggalkan perusahaan ini. 
    
39. Saya berencana untuk bekerja di perusahaan ini 
hingga waktu pensiun saya tiba. 
    
40. Saya berniat untuk bekerja di perusahaan ini 
hingga masa kontrak kerja habis. 
    
41. Saya berpikir untuk keluar dari pekerjaan karena 
tuntutan perusahaan yang sulit. 
    
42. Saya tertarik dengan iklan lowongan pekerjaan di 
perusahaan lain karena menawarkan hal yang 
lebih baik. 
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Lampiran 6. Perhitungan Reliabilitas Skala Turnover Intention 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 






Standardized Items N of Items 






Scale Mean if 
Item Deleted 









if Item Deleted 
VAR00001 100.7200 243.104 .484 . .951 
VAR00002 100.4600 240.580 .657 . .950 
VAR00003 100.8000 246.612 .474 . .951 
VAR00004 100.1600 241.811 .612 . .950 
VAR00005 100.4600 236.662 .801 . .949 
VAR00006 100.5200 241.479 .602 . .950 
VAR00007 100.4200 244.167 .482 . .951 
VAR00008 100.3000 249.724 .306 . .952 
VAR00009 100.6400 249.582 .301 . .952 
VAR00010 100.8200 243.457 .615 . .950 
VAR00011 100.5800 245.922 .604 . .951 
VAR00012 100.0400 249.794 .362 . .952 
VAR00013 100.6000 248.816 .523 . .951 
VAR00014 100.3400 249.290 .450 . .951 
VAR00015 100.5200 243.071 .603 . .950 
VAR00016 100.2000 244.122 .633 . .950 
VAR00017 100.4000 244.163 .598 . .951 
VAR00018 100.4800 243.071 .573 . .951 
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VAR00019 100.4400 242.864 .605 . .950 
VAR00020 100.4800 252.663 .176 . .953 
VAR00021 100.4200 243.514 .600 . .950 
VAR00022 100.1000 239.357 .625 . .950 
VAR00023 100.4400 245.353 .605 . .951 
VAR00024 100.3600 243.174 .729 . .950 
VAR00025 100.7400 244.441 .650 . .950 
VAR00026 100.4800 240.091 .681 . .950 
VAR00027 100.5400 246.702 .511 . .951 
VAR00028 100.8400 245.158 .651 . .950 
VAR00029 100.2400 244.717 .590 . .951 
VAR00030 100.5600 238.537 .830 . .949 
VAR00031 100.4800 247.275 .501 . .951 
VAR00032 100.1800 248.600 .460 . .951 
VAR00033 100.7000 242.255 .792 . .950 
VAR00034 100.6000 240.367 .792 . .949 
VAR00035 100.4800 242.377 .694 . .950 
VAR00036 100.0400 251.835 .268 . .952 
VAR00037 100.4200 247.391 .525 . .951 
VAR00038 100.2600 247.829 .425 . .952 
VAR00039 100.1400 243.347 .629 . .950 
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VAR00040 100.4200 248.289 .371 . .952 
VAR00041 100.7800 251.400 .245 . .953 





Lampiran 7. Instrumen Penelitian Skala Turnover Intention Sesudah Uji Coba 
Reliabilitas 
 
No. PERNYATAAN STS TS S SS 
1. Saya bosan dengan pekerjaan saat ini sehingga 
saya memiliki pikiran untuk keluar dari 
pekerjaan saya. 
    
2. Saya berniat mencari pekerjaan di perusahaan 
lain. 
    
3. Saya berpikir untuk berhenti dari pekerjaan 
karena tekanan pekerjaan yang berat. 
    
4. Saya berniat menyetujui jika ada tawaran 
pekerjaan dari perusahaan lain 
    
5. Saya berencana untuk keluar dari perusahaan ini.     
6. Saya merasa kurang nyaman bekerja di tempat 
ini sehingga saya memiliki pikiran untuk keluar 
dari pekerjaan. 
    
7. Saya suka membandingkan pekerjaan teman 
saya di perusahaan lain karena saya berencana 
mencari pekerjaan lain. 
    
8. Beban pekerjaan yang ringan menyebabkan saya 
berpikir untuk tetap tinggal di perusahaan ini. 
    
9. Relasi antar rekan kerja yang baik memicu saya 
untuk tidak berencana mencari pekerjaan di 
perusahaan lain. 
    
10. Saya ingin keluar dari pekerjaan saat ini 
secepatnya. 
    
11. Saya nyaman dengan lingkungan pekerjaan yang 
membuat saya berpikir untuk tetap bekerja di 
tempat ini. 
    
12. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain 
merupakan pilihan terburuk untuk karir saya. 
    
13. Saya menikmati rutinitas pekerjaan sehingga 
saya berpikir untuk tetap bekerja di perusahaan 
ini. 
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14. Saya mampu berkembang di perusahaan ini 
sehingga saya kurang berniat untuk mecari 
pekerjaan di perusahaan lain. 
    
15. Saya tidak memiliki niat untuk mengundurkan 
diri dari pekerjaan ini. 
    
16. Saya berpikir untuk menghabiskan masa karir di 
perusahaan saat ini. 
    
17. Dukungan positif dari atasan membuat saya 
tidak berkeinginan untuk mencari pekerjaan lain. 
    
18. Relasi yang buruk antar rekan kerja membuat 
saya berpikir ingin keluar dari pekerjaan saya 
saat ini. 
    
19. Ketika waktu senggang saya berencana untuk 
melihat iklan lowongan pekerjaan. 
    
20. Saya berpikir bahwa keluar dari pekerjaan saya 
saat ini merupakan pilihan terbaik untuk karir 
saya ke depan. 
    
21. Saya memiliki keinginan untuk mencari 
pengalaman kerja yang lebih baik di perusahaan 
lain. 
    
22. Dukungan yang positif dari atasan membuat 
saya berpikir untuk tetap bekerja di perusahaan 
ini. 
    
23. Saya sangat menikmati pekerjaan sehingga saya 
tidak memiliki niat untuk mencari pekerjaan 
lain. 
    
24. Saya berencana untuk membuat surat 
pengunduran diri. 
    
25. Saya berpikir untuk meninggalkan pekerjaan 
saya karena suatu hal yang kurang memuaskan. 
    
26. Saya memiliki niat untuk mengirim surat 
lamaran kerja ke perusahaan lain dalam waktu 
dekat. 
    
27. Saya berencana keluar dari perusahaan karena 
bekerja disini hanya membuang waktu. 
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28. Saya merasa berat hati apabila keluar dari 
perusahaan ini. 
    
29. Saya berniat keluar dari perusahaan ini karena 
keputusan terbaik untuk karir saya. 
    
30. Saya berpikir untuk tetap bekerja di perusahaan 
ini karena relasi antar rekan kerja yang baik. 
    
31. Saya berniat untuk mengabaikan tawaran 
pekerjaan dari perusahaan lain. 
    
32. Saya berniat untuk meninggalkan pekerjaan ini 
dalam waktu dekat. 
    
33. Saya berniat untuk berbicara pada atasan 
mengenai pengunduran diri saya dari perusahaan 
ini. 
    
34. Saya memiliki kemauan untuk tetap bekerja di 
perusahaan ini secara maksimal. 
    
35. Saya berpikir bahwa keluar dari pekerjaan dapat 
merugikan perusahaan ini. 
    
36.  Saya menikmati setiap tugas dari pekerjaan 
sehingga saya tidak memiliki niat untuk mencari 
pekerjaan di perusahaan lain. 
    
37. Saya merasa sedih apabila berencana untuk 
meninggalkan perusahaan ini. 
    
38. Saya berencana untuk bekerja di perusahaan ini 
hingga waktu pensiun saya tiba. 
    
49. Saya berniat untuk bekerja di perusahaan ini 
hingga masa kontrak kerja habis. 
    
40. Saya berpikir untuk keluar dari pekerjaan karena 
tuntutan perusahaan yang sulit. 
    
41. Saya tertarik dengan iklan lowongan pekerjaan 
di perusahaan lain karena menawarkan hal yang 
lebih baik. 
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Lampiran 9. Instrumen Penelitian Skala Kepuasan Kerja Sebelum Uji Coba 
Reliabilitas 
 
PETUNJUK PENGISIAN  
4. Bacalah setiap pernyataan dengan baik dan seksama. 
5. Tentukan pilihan jawaban dengan jujur, sesuai dengan yang anda rasakan, alami, 
dan sungguh-sungguh menggambarkan diri anda yang sebenarnya. 
6. Pilihan jawaban meliputi 4 (empat) alternatif, yaitu: 
STS : Apabila pernyataan dalam alat ukur Sangat Tidak Sesuai dengan 
kondisi Bapak/Ibu di perusahaan ini. 
TS : Apabila pernyataan dalam alat ukur Tidak Sesuai dengan kondisi 
Bapak/Ibu di perusahaan ini. 
S  : Apabila pernyataan dalam alat ukur Sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu 
di perusahaan ini. 
SS : Apabila pernyataan dalam alat ukur Sangat Sesuai dengan kondisi 
Bapak/Ibu di perusahaan ini. 
Jawablah dengan memberikan tanda (X) pada pilihan anda. Setiap pernyataan 
hanya memiliki satu jawaban, dan tidak ada jawaban yang dianggap 
salah. Semua jawaban adalah benar. Hasil dari skala ini tidak akan 
mempengaruhi nilai atau sikap apapun yang terkait dengan pekerjaan 
anda. 
Contoh Cara Pengisian: 
Pernyataan STS TS S SS 
Saya nyaman berada di perusahaan  X   
 
Jika anda ingin mengganti jawaban, dapat mengganti seperti contoh di bawah ini: 
Pernyataan STS TS S SS 




No PERNYATAAN STS TS S SS 
1. Saya dibayar dengan jumlah yang adil untuk 
pekerjaan yang saya lakukan. 
    
2. Hanya sedikit peluang untuk promosi di 
pekerjaan saya. 
    
3. Atasan saya kompeten dalam melakukan 
pekerjaannya. 
    
4. Saya tidak puas dengan tunjangan yang saya 
terima. 
    
5. Ketika saya melakukan pekerjaan dengan baik, 
saya menerima pengakuan dari pihak 
perusahaan. 
    
6. Banyak aturan di perusahaan ini yang membuat 
pekerjaan mudah menjadi sulit. 
    
7. Saya suka orang-orang yang bekerja dengan 
saya. 
    
8. Saya merasa pekerjaan saya tidak ada artinya.     
9. Komunikasi saya dengan rekan kerja berjalan 
baik di dalam perusahaan ini. 
    
10. Saya merasa proses kenaikan gaji tidak banyak 
dilakukan. 
    
11. Saya dan rekan kerja yang berhasil dalam 
pekerjaan memiliki peluang yang adil untuk 
dipromosikan. 
    
12. Atasan saya tidak adil bagi saya.     
13. Tunjangan yang saya terima sama baiknya 
dengan yang ditawarkan oleh kebanyakan 
perusahaan lain. 
    
14. Pekerjaan yang saya lakukan tidak dihargai.     
15. Upaya saya untuk melakukan pekerjaan dengan 
baik tidak terhalang oleh birokrasi (kebijakan 
perusahaan). 
    
129 
 
16. Saya merasa harus bekerja lebih keras karena 
ketidakmampuan orang yang bekerja dengan 
saya. 
    
17. Saya menyukai pekerjaan yang saya kerjakan di 
perusahaan ini. 
    
18. Saya merasa tujuan perusahaan ini tidak jelas.     
19. Saya merasa tidak dihargai oleh perusahaan 
karena gaji yang saya terima tidak sesuai. 
    
20. Saya merasa tidak dibeda-bedakan mengenai 
promosi jabatan pada perusahaan ini. 
    
21. Atasan saya kurang memperhatikan perasaan 
bawahannya. 
    
22. Saya merasa paket tunjangan yang diberikan 
perusahaan ini adalah adil. 
    
23. Ada beberapa penghargaan yang saya dapat 
ketika bekerja di sini. 
    
24. Banyak hal yang harus saya lakukan di tempat 
kerja. 
    
25. Saya merasa nyaman dengan rekan kerja saya.     
26. Saya tidak tahu apa yang sedang terjadi dengan 
perusahaan ini. 
    
27. Saya merasa bangga dalam melakukan pekerjaan 
ini. 
    
28. Saya puas dengan peluang saya untuk kenaikan 
gaji. 
    
29. Ada tunjangan yang seharusnya saya miliki 
tetapi perusahaan belum memberikan hal 
tersebut. 
    
30. Saya suka atasan saya.     
31. Saya memiliki banyak dokumen mengenai 
prosedur pengoperasian alat kerja. 
    
32. Saya merasa usaha saya tidak dihargai 
sebagaimana mestinya. 
    
33. Saya puas dengan peluang untuk promosi 
jabatan. 
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34. Banyak pertengkaran dan permusuhan di tempat 
kerja. 
    
35. Pekerjaan saya menyenangkan.     
36. Tugas kerja tidak sepenuhnya dijelaskan oleh 
pihak perusahaan. 




Lampiran 10. Perhitungan Reliabilitas Skala Kepuasan Kerja 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 







Standardized Items N of Items 






Scale Mean if 
Item Deleted 









if Item Deleted 
VAR00001 89.7400 80.278 .531 . .849 
VAR00002 89.8800 85.414 .071 . .859 
VAR00003 89.6600 82.923 .292 . .854 
VAR00004 89.9000 77.806 .667 . .844 
VAR00005 89.6400 84.602 .152 . .857 
VAR00006 89.7200 80.247 .435 . .851 
VAR00007 89.5000 84.173 .185 . .857 
VAR00008 89.6400 83.133 .205 . .857 
VAR00009 89.3600 84.766 .123 . .858 
VAR00010 89.8600 82.082 .293 . .855 
VAR00011 89.6600 85.004 .123 . .858 
VAR00012 89.6800 81.487 .311 . .854 
VAR00013 89.8800 80.883 .388 . .852 
VAR00014 89.7400 78.196 .655 . .845 
VAR00015 89.5200 83.275 .385 . .853 
VAR00016 89.7000 82.459 .293 . .854 
VAR00017 89.4400 85.884 .069 . .858 
VAR00018 89.5600 81.884 .324 . .854 
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VAR00019 89.6800 81.610 .347 . .853 
VAR00020 89.8000 80.408 .489 . .850 
VAR00021 89.9000 78.582 .574 . .847 
VAR00022 89.7400 78.890 .595 . .847 
VAR00023 90.0200 82.551 .329 . .853 
VAR00024 90.1000 86.663 -.045 . .860 
VAR00025 89.4200 84.534 .143 . .858 
VAR00026 89.7000 82.541 .375 . .853 
VAR00027 89.6200 81.791 .380 . .852 
VAR00028 89.7000 81.480 .486 . .850 
VAR00029 89.7800 80.542 .392 . .852 
VAR00030 89.7000 82.051 .369 . .853 
VAR00031 89.9000 82.908 .316 . .854 
VAR00032 89.8400 79.688 .527 . .848 
VAR00033 89.8600 82.980 .250 . .856 
VAR00034 89.6200 80.730 .427 . .851 
VAR00035 89.4600 82.335 .409 . .852 




Lampiran 11. Instrumen Penelitian Skala Kepuasan Kerja Sesudah Uji Coba 
Reliabilitas 
 
No PERNYATAAN STS TS S SS 
1. Saya dibayar dengan jumlah yang adil untuk 
pekerjaan yang saya lakukan. 
    
2. Atasan saya kompeten dalam melakukan 
pekerjaannya. 
    
3. Saya tidak puas dengan tunjangan yang saya 
terima. 
    
4. Banyak aturan di perusahaan ini yang membuat 
pekerjaan mudah menjadi sulit. 
    
5. Saya merasa proses kenaikan gaji tidak banyak 
dilakukan. 
    
6. Atasan saya tidak adil bagi saya.     
7. Tunjangan yang saya terima sama baiknya dengan 
yang ditawarkan oleh kebanyakan perusahaan 
lain. 
    
8. Pekerjaan yang saya lakukan tidak dihargai.     
9. Upaya saya untuk melakukan pekerjaan dengan 
baik tidak terhalang oleh birokrasi (kebijakan 
perusahaan). 
    
10. Saya merasa harus bekerja lebih keras karena 
ketidakmampuan orang yang bekerja dengan saya. 
    
11. Saya merasa tujuan perusahaan ini tidak jelas.     
12. Saya merasa tidak dihargai oleh perusahaan 
karena gaji yang saya terima tidak sesuai. 
    
13. Saya merasa tidak dibeda-bedakan mengenai 
promosi jabatan pada perusahaan ini. 
    
14. Atasan saya kurang memperhatikan perasaan 
bawahannya. 
    
15. Saya merasa paket tunjangan yang diberikan 
perusahaan ini adalah adil. 
    
16. Ada beberapa penghargaan yang saya dapat ketika 
bekerja di sini. 
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17. Saya tidak tahu apa yang sedang terjadi dengan 
perusahaan ini. 
    
18. Saya merasa bangga dalam melakukan pekerjaan 
ini. 
    
19. Saya puas dengan peluang saya untuk kenaikan 
gaji. 
    
20. Ada tunjangan yang seharusnya saya miliki tetapi 
perusahaan belum memberikan hal tersebut. 
    
21. Saya suka atasan saya.     
22. Saya memiliki banyak dokumen mengenai 
prosedur pengoperasian alat kerja. 
    
23. Saya merasa usaha saya tidak dihargai 
sebagaimana mestinya. 
    
24. Saya puas dengan peluang untuk promosi jabatan.     
25. Banyak pertengkaran dan permusuhan di tempat 
kerja. 
    
26. Pekerjaan saya menyenangkan.     
27. Tugas kerja tidak sepenuhnya dijelaskan oleh 
pihak perusahaan. 
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Lampiran 13. Instrumen Penelitian Skala Organizational Citizenship Behavior 
Sebelum Uji Coba Reliabilitas 
 
PETUNJUK PENGISIAN  
1. Bacalah setiap pernyataan dengan baik dan seksama. 
2. Tentukan pilihan jawaban dengan jujur, sesuai dengan yang anda rasakan, alami, 
dan sungguh-sungguh menggambarkan diri anda yang sebenarnya di perusahaan 
saat ini. 
3. Pilihan jawaban meliputi 4 (empat) alternatif, yaitu: 
SS : Apabila pernyataan dalam alat ukur Sangat Sering Bapak/Ibu lakukan 
dalam perusahaan ini. 
S  : Apabila pernyataan dalam alat ukur Sering Bapak/Ibu lakukan dalam 
perusahaan ini. 
KK : Apabila pernyataan dalam alat ukur Kadang-kadang Bapak/Ibu 
lakukan dalam perusahaan ini. 
TP : Apabila pernyataan dalam alat ukur Tidak Pernah Bapak/Ibu lakukan 
dalam perusahaan ini. 
4. Jawablah dengan memberikan tanda (X) pada pilihan anda. Setiap pernyataan 
hanya memiliki satu jawaban, dan tidak ada jawaban yang dianggap salah. Semua 
jawaban adalah benar. Hasil dari skala ini tidak akan mempengaruhi nilai atau 
sikap apapun yang terkait dengan pekerjaan anda. 
Contoh Cara Pengisian: 
Pernyataan SS S KK TP 
Saya nyaman berada di perusahaan  X   
 
Jika anda ingin mengganti jawaban, dapat mengganti seperti contoh di bawah ini: 
Pernyataan SS S KK TP 




No Pernyataan SS S KK TP 
1. Saya membantu pekerjaan karyawan lain yang tidak 
masuk kerja. 
    
2. Saya menghindari pertemuan yang tidak wajib, 
walaupun dianggap penting bagi perusahaan.  
    
3. Saya mengambil istirahat ekstra selama jam kerja.      
4. Saya tidak membesar-besarkan masalah.     
5. Frekuensi kehadiran saya di tempat kerja tergolong 
di atas rata-rata. 
    
6. Saya mempertimbangkan dampak dari tindakan 
saya pada rekan kerja. 
    
7. Saya membiarkan karyawan lain yang memiliki 
pekerjaan menumpuk.  
    
8. Saya berusaha fokus dan berpikiran positif terhadap 
pekerjaan. 
    
9. Saya mengerjakan tugas yang tidak wajib dilakukan 
untuk meningkatkan citra perusahaan. 
    
10. Saya tidak teliti dalam melakukan pekerjaan.      
11. Saya membiarkan masalah terjadi antar rekan kerja.      
12. Saya tidak mengeluh terhadap hal-hal yang tidak 
penting dalam pekerjaan. 
    
13. Saya membantu mengarahkan karyawan baru 
walaupun tidak diperlukan. 
    
14. Saya mengikuti pengumuman dari atasan.     
15. Saya mencari-cari kesalahan dari hal-hal yang 
diterapkan perusahaan ini.  
    
16. Saya mencoba untuk mencegah adanya masalah 
dengan karyawan lain. 
    
17. Saya mematuhi peraturan perusahaan walaupun 
tidak ada pihak yang mengawasi. 
    
18. Saya memperhatikan bagaimana perilaku saya akan 
mempengaruhi pekerjaan karyawan lain. 
    
19. Membantu rekan kerja di perusahaan ini merupakan 
hal yang berat bagi saya.  
    
20. Saya tidak peduli terhadap perubahan yang terjadi 
dalam perusahaan ini.  
    
140 
 
21. Saya bekerja dengan jujur, karena saya percaya 
akan mendapatkan upah dengan adil. 
    
22. Saya menyalahgunakan hak-hak karyawan lain.      
23. Saya mengeluh apabila tidak diberi insentif (bonus) 
dalam bekerja.  
    
24. Saya dengan senang hati membantu karyawan lain 
yang mempunyai masalah terkait dengan pekerjaan 
mereka. 




Lampiran 14. Perhitungan Reliabilitas Skala Organizational Citizenship 
Behavior 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 50 100.0 







Standardized Items N of Items 






Scale Mean if 
Item Deleted 








Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
VAR00001 71.1000 54.133 .591 . .816 
VAR00002 71.3800 57.016 .324 . .826 
VAR00003 71.4800 54.418 .512 . .819 
VAR00004 72.3800 53.628 .393 . .824 
VAR00005 71.8200 55.742 .413 . .823 
VAR00006 72.1000 52.500 .642 . .812 
VAR00007 71.5000 57.765 .195 . .831 
VAR00008 71.6800 61.038 -.132 . .841 
VAR00009 72.6000 56.367 .334 . .826 
VAR00010 71.6400 53.990 .598 . .816 
VAR00011 71.3200 54.508 .498 . .819 
VAR00012 72.5200 59.153 .052 . .837 
VAR00013 71.5800 54.779 .521 . .819 
VAR00014 71.8800 59.496 .042 . .835 
VAR00015 71.3600 51.460 .645 . .811 
VAR00016 72.0200 51.000 .669 . .809 
VAR00017 71.7200 56.532 .331 . .826 
VAR00018 72.1400 52.531 .602 . .814 
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VAR00019 71.6000 54.531 .499 . .819 
VAR00020 71.7200 60.328 -.061 . .843 
VAR00021 71.8000 61.429 -.151 . .847 
VAR00022 71.0000 54.082 .659 . .815 
VAR00023 71.8400 57.974 .143 . .834 




Lampiran 15. Instrumen Penelitian Skala Organizational Citizenship Behavior 
Sesudah Uji Coba Reliabilitas 
 
No Pernyataan SS S KK TP 
1. Saya membantu pekerjaan karyawan lain yang tidak 
masuk kerja. 
    
2. Saya menghindari pertemuan yang tidak wajib, 
walaupun dianggap penting bagi perusahaan.  
    
3. Saya mengambil istirahat ekstra selama jam kerja.      
4. Saya tidak membesar-besarkan masalah.     
5. Frekuensi kehadiran saya di tempat kerja tergolong 
di atas rata-rata. 
    
6. Saya mempertimbangkan dampak dari tindakan saya 
pada rekan kerja. 
    
7. Saya mengerjakan tugas yang tidak wajib dilakukan 
untuk meningkatkan citra perusahaan. 
    
8. Saya tidak teliti dalam melakukan pekerjaan.      
9. Saya membiarkan masalah terjadi antar rekan kerja.      
10. Saya membantu mengarahkan karyawan baru 
walaupun tidak diperlukan. 
    
11. Saya mencari-cari kesalahan dari hal-hal yang 
diterapkan perusahaan ini.  
    
12. Saya mencoba untuk mencegah adanya masalah 
dengan karyawan lain. 
    
13. Saya mematuhi peraturan perusahaan walaupun tidak 
ada pihak yang mengawasi. 
    
14. Saya memperhatikan bagaimana perilaku saya akan 
mempengaruhi pekerjaan karyawan lain. 
    
15. Membantu rekan kerja di perusahaan ini merupakan 
hal yang berat bagi saya.  
    
16. Saya menyalahgunakan hak-hak karyawan lain.      
17. Saya dengan senang hati membantu karyawan lain 
yang mempunyai masalah terkait dengan pekerjaan 
mereka. 
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